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EDITORIAL

Trata-se de um conjunto de artigos cientificos produzidos, nos anos de 2015 e 2016, como trabalho
de conclusao do curso de pds-graduagao lato sensu em Gestao Estratégica no PJSC.

Apresentada na forma de colecdo, a obra abrange quatro grandes temas: motivacdo e qualidade
de vida; gestdo do conhecimento e processos de trabalho; gestdo de pessoas; politicas institucionais e
estratégia organizacional.
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APRESENTACAO

No terceiro volume da cole¢ao “Estudos sobre Gestao Estratégica no Poder Judicidrio — 20157,
intitulado “Gestio de Pessoas”, sao apresentados trabalhos feitos por 6 alunos em conjunto com seus
professores orientadores. A intengao, como nos dois primeiros volumes, € publicar e divulgar aos publicos
interno e externo os artigos produzidos durante o transcorrer do curso de P6s-Graduacio.

As organizacoes publicas tém como sua principal missao a prestacdo de servicos a sociedade. Para
que esses servicos sejam sempre da melhor qualidade possivel, é fundamental que essas organizacoes
invistam pesadamente na gestdo estratégica dos seus colaboradores. Sem investimento nas pessoas, nao
ha motivacio e, consequentemente, ndo ha servico de qualidade para ser oferecido.

Esse terceiro volume serve de complemento ao primeiro, ja que trata do ativo mais importante que
as organizacOes possuem, que sao as pessoas.

No primeiro artigo, a aluna Agda Maria Assumpcao Rezzadori, servidora da Divisao de Tramitagao
Remota das Execucoes Fiscais, contando com a orientacido do servidor do Tribunal e professor Sergio
Weber, elaborou um trabalho sobre as préticas adotadas pelos gestores com relagdo a capacitagio dos
servidores que ingressam nas unidades cartordrias de tramitagao remota do Poder Judiciério. Para auxiliar
no seu desenvolvimento, foi feita uma entrevista com os colaboradores das unidades afetas.

Na sequéncia, sob a orientacdo da professora Alessandra de Linhares Jacobsen, o servidor da comarca
de Itapema, Altemir da Costa, escreveu sobre gestio por competéncias, utilizando-se de um estudo de caso
naquela comarca.

Astrid Thaler, servidora lotada na comarca de Joacaba, prop0s-se a escrever sobre a importancia
da capacitacao para os servidores que ingressam no Poder Judicidrio de Santa Catarina. Para alcancar os
objetivos propostos no artigo, contou com as valiosas orientacoes da professora Graziela Dias Alperstedt.

Lotada na Direciao-Geral Judiciaria, mais especificamente na Secretaria Estatistica das Instancias
Recursais, a aluna Elisa Leal de Moraes Coelho teve como objetivo do seu trabalho escrever sobre a criagao
e a instalacdo de uma creche no Poder Judicidrio de Santa Catarina. Para tanto, contou com as orientagoes
da professora Alessandra de Linhares Jacobsen.

Sob orientacdo do servidor Xedes Ribeiro Freitas, Eneas de Souza Lipinski, servidor lotado na



Diretoria de Gestdo de Pessoas, escreveu sobre o programa de teletrabalho no Poder Judicidrio de Santa
Catarina. A pesquisa qualitativa, descritiva e documental baseou-se na percepc¢ao dos servidores envolvidos
diretamente no programa em relacdo aos seus aspectos positivos e oportunidades de melhoria.

Ao final do terceiro capitulo, contando com a minha orientacdo, a servidora Vanessa Zomer Fenili,
lotada na Secdo de Ergonomia da Diretoria de Satide do Tribunal de Justica, escreveu sobre a ginastica
laboral como fator de aumento na produtividade de magistrados e servidores do Poder Judiciario de Santa
Catarina e, consequentemente, de alcance da visio estratégica 2015-2020, de ser reconhecido como um
Judiciario eficiente, célere e humanizado.

Assim como nos volumes anteriores, o objetivo € que a leitura dos artigos cientificos apresentados
pelos servidores neste terceiro volume da colecdo “Estudos sobre Gestao Estratégica no Poder Judicidrio
— 2015” seja interessante e 1til para o aprimoramento dos colaboradores e, consequentemente, para a
melhoria da prestacio jurisdicional.

Com carinho,

Wanderley Horn Hiilse

Coordenador, Professor, Orientador e Avaliador do Curso
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A CAPACITACAO DE SERVIDORES NAS UNIDADES CARTORARIAS
DE TRAMITACAO REMOTA DO PODER JUDICIARIO DE SANTA
CATARINA: LEVANTAMENTO E ANALISE DAS PRATICAS UTILIZADAS
PELOS GESTORES

Agda Maria Assumpg¢do Rezzadori
P6s-graduanda em Gestdo Estratégica do Poder Judicidrio de Santa Catarina.

TJA - Divisdo de Tramitacdo Remota das Execucdes Fiscais. agda@tjsc.jus.br

THE EMPOWERMENT OF SERVERS IN UNITS OF REMOTE PROCESSING IN NOTARY PUB-
LIC OF SANTA CATARINA COURT OF JUSTICE: SURVEY AND ANALYSIS OF THE PRACTIC-
ES USED BY MANAGERS

Resumo: O presente trabalho teve como principal objetivo conhecer e analisar as praticas adotadas
pelos gestores do PJSC para o treinamento e capacitacao dos servidores que ingressam nos cartorios de
tramitacdo remota, visando o desenvolvimento permanente de conhecimentos, habilidades e atitudes
nestas unidades. Para tanto, num primeiro momento, verifica o contexto atual da instituicao sob temas
correlatos, tais como a educacao corporativa, a gestdo do conhecimento, o processo judicial eletronico e
os cartorios remotos. Os procedimentos metodolégicos que nortearam este artigo estao caracterizados
por uma pesquisa aplicada, de abordagem qualitativa, descritiva, de campo, bibliogréafica e documental.
Na pesquisa de campo, foram utilizadas entrevistas e questiondrios ao publico alvo (servidores e
colaboradores das DTRs), onde os dados coletados e analisados resultaram na identificacao das praticas
adotadas para a capacitagao desse ptblico. A partir disso, concluiu-se que tais praticas tém atendido a
expectativa de gestores e aprendizes, sendo, porém, passiveis de melhorias. O trabalho ainda destaca
algumas abordagens que poderdo auxiliar o gestor na tarefa de administrar os conhecimentos e sua
transferéncia no ambito cartorario, além de ressaltar a necessidade de se buscar continuamente o
aperfeicoamento dos processos de trabalho.

Palavras-chave: Capacitacao, treinamento, educacio corporativa, Gestio do Conhecimento, processo
judicial eletroénico.

Abstract: The objective of this study is to know and analyze the practices adopted by Santa
Catarina Court of Justice (PJSC) managers for professional training of workers who enter the remote
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processing registry offices, showing the constant development of knowledge, ability and attitudes
in these units. Therefore, at first, it checks the current context of the institution on issues such
as corporate education, knowledge management, electronic judicial process and remote registries.
The methodological procedures which have guided this article are characterized by an applied
research, qualitative, descriptive, field, bibliographic and documentary approach. In the field research,
interviews and questionnaires were used to target audience (servers and employees of DTRs), where
the collected and analyzed data resulted in the identification of practices adopted for professional
training this public. From that, it was concluded that such practices have met the expectations of
managers and learners, being, however, subject to improvements. The study also highlights some
approaches that may help the manager in the task of knowledge management and its transfer in the
registry office. Besides that, it emphasizes the need to continuously seek to improve work processes.

Keywords: Training, corporate education, knowledge management, electronic process.

1 INTRODUCAO

As organizagbes, impulsionadas pela constante busca da eficiéncia, tém investido cada vez mais na
qualificacao de seus trabalhadores, como meio de garantir qualidade e rapidez na entrega de seus produtos
ou servicos. A este respeito, Dutra (2014, p. 20) afirma que “A criacdo de uma cultura de aprendizagem nas
organizacgoes € fundamental para dar respostas a um ambiente exigente, complexo e dindmico”. Vale lembrar,
aqui, que tais premissas sao validas, tanto para as organizacoes ptblicas quanto privadas. A diferenca reside
no objetivo final de cada uma delas: se na iniciativa privada vislumbra-se o lucro em prol dos interesses
de um grupo especifico, as organizacoes publicas visam o interesse geral da sociedade, sendo que, para
qualquer uma delas, a eficiéncia é imprescindivel para a entrega de produtos ou servicos de qualidade.

Os desafios e as demandas sao cada vez maiores e, para fazer frente a esse cendrio, é preciso
investir tempo e dinheiro no desenvolvimento do capital humano, que é uma das chaves para o sucesso das
organizacoes. Para Chiavenato (2009, p. IX), “o segredo estd em investir pesadamente em pessoas a fim de
aumentar o capital humano e, consequentemente, o capital intelectual focado no negécio da organizacio.
Uma tarefa sem fim. Mas prodigiosamente valiosa”. Para o mesmo autor, o investimento em acdes de
treinamento e desenvolvimento do colaborador vai muito além da aprendizagem individual e organizacional,

e repercute diretamente no seu desempenho, levando forcosamente ao sucesso organizacional.

Diante dessa necessidade premente, emerge o instituto da educacio corporativa como um processo
de aprendizagem continua, visando a sustentacdo da vantagem competitiva e promovendo a melhoria do
desempenho das pessoas €, por consequéncia, das organizacoes. E através da educacido corporativa que se
impulsiona, de forma estratégica, o desenvolvimento dos colaboradores, a gestao do conhecimento (GC) e
o crescimento da organizacio (RHPortal, 2015).
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Nessa vertente, buscando oferecer uma educacido continuada a seus servidores e magistrados,
o Poder Judiciario de Santa Catarina — PJSC, através da Academia Judicial, investe em programas de
qualificacdo, capacitacido e desenvolvimento, disponibilizando cursos orientados para a formagao inicial,
formacdo continuada, formacdo suplementar, além de programas institucionais. Conforme o Plano de
Formacao e Aperfeicoamento da Academia Judicial, nos programas de formacao inicial, foco do presente
artigo, sao oferecidos cursos de ambientacao institucional, ambientagao funcional, comunicacio e lideranga,
desenvolvimento de competéncias gerenciais, gerenciamento de rotinas para atuacdo com 0s processos
judiciais fisicos e digitais, entre outros.

Além da educacio formal, sendo ela corporativa ou ndo, muitos outros recursos estao disponiveis
para o aperfeicoamento de habilidades e competéncias daqueles que procuram se aprimorar. A tecnologia
é um valioso recurso que possibilita que o aprendizado va muito além da sala de aula: cursos on-line,
intranet corporativa, ensino a distincia (EAD) constituem uma verdadeira “arquitetura do aprendizado
e desempenho”, descrita por Rosenberg (2008, p. 74) como “uma integracao sistemdtica de abordagens
(eletronicas e nio-eletronicas) que facilita tanto o aprendizado e o apoio formal como o informal no local de
trabalho, e que, por fim, melhora o desempenho humano”.

Diante dessas e de outras possibilidades disponiveis para a capacitacdo e o aprimoramento de
competéncias, o estudo que norteia o presente artigo conduz a seguinte questao: “Como se apresentam
as préticas adotadas pelo PJSC para o treinamento e capacitacdo de novos servidores que ingressam nos
cartérios remotos?”. Com vistas a responder a tal questionamento, este trabalho tem como objetivo geral
“Conhecer e analisar as praticas adotadas pelos gestores do PJSC para o treinamento e capacitagao dos
servidores que ingressam nos cartérios remotos”.

Para tal, foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos: a) identificar as praticas adotadas
para capacitacao de novos colaboradores nos cartérios remotos; b) identificar a satisfacdo dos envolvidos
sobre as praticas de treinamento e capacitacao recebidas; €, c) levantar lacunas de conhecimento existentes
e sugestoes de melhoria relacionadas a treinamento e capacitagao.

O presente trabalho se justifica na medida em que mostra a importancia da capacitagio e treinamento
nas organizagoes e, i casu, nos cartérios judiciais remotos, revelando-se como oportuno e viadvel para
auxiliar o gestor na integragao, treinamento e motivacio de seus novos colaboradores, promovendo mais
seguranca e agilidade no desenvolvimento dos trabalhos cartorarios.

A capacitacdo nos cartérios remotos foi escolhida como tema de estudo por entender que tais unidades
desempenham papel de grande relevancia no instituto da prestacao jurisdicional, podendo ser compreendidos
como o “chiao de fibrica” do Judicidrio e, apesar de suas atividades transparecerem como de menor

complexidade, ndo € tarefa de ficil execucdo para um estreante, devendo merecer uma relativa atengao.
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Para que as atividades cartorérias sejam bem desenvolvidas, diversas atividades e conhecimentos
sao requeridos, tais como os procedimentos judiciais, a marcha processual, os fluxos de trabalho, o
aplicativo SAJ - Sistema de Automacdo da Justica (software desenvolvido pela empresa Softplan para
aplicacdo e automatizagao das rotinas jurisdicionais e administrativas), o cddigo de ética, a missao e a visao
da Instituicdo, entre outras informacoes que devem ser ensinadas, assimiladas, treinadas e aprimoradas,
de forma paulatina para o colaborador que ainda nio estabeleceu nenhum contato com o cartério (e muitas
vezes nem com o Judicirio).

E importante observar também que a implantagio do processo judicial eletronico estd promovendo
uma releitura dos cartorios, fazendo surgir um novo modelo de gestio e a forma de neles trabalhar: sio
os cartorios remotos. Essa inovagao tem sido denominada como “cartorios do futuro” pelos Tribunais dos
Estados de Mato Grosso do Sul, Sao Paulo e Ceara (SAJ Digital, 2015).

No PJSC, foram denominadas Divisdes de Tramitacdo Remota (DTRs), tendo sua implantacgao e
funcionamento disciplinados pela resolugao conjunta GP/CG]J n. 4/2011 (PJSC, 2011). Em 2014 foram
reestruturadas pela resolucdo conjunta GP/CG]J n. 2/2014 de forma a “revisar e aperfeicoar as iniciativas
de tramitacido remota dos processos eletronicos no primeiro grau de jurisdi¢do, para otimizar oS recursos
computacionais a disposi¢ao do Poder Judicidrio do Estado de Santa Catarina” (PJSC, 2014).

Diferentemente do cartério tradicional, que abrange a competéncia de apenas uma Comarca, as
DTRs podem abarcar diversas Comarcas, com as variaveis e peculiaridades de cada uma. Esse novo modelo
esta redefinindo os cartorios e foi concebido para dar mais agilidade ao tramite processual, atuando como
um grande aliado no combate a morosidade da Justica.

Nesse ambiente, além de buscar conhecer como os servidores tém sido capacitados para
desenvolverem suas atividades, a pesquisa também pretende verificar como as informagdes nao
convencionais e os conhecimentos que permeiam o trabalho tém sido capturados, criados, armazenados,
compartilhados e disseminados, procurando subsidios nas praticas da Gestio do Conhecimento (GC) o
auxilio na identificagdo das lacunas existentes entre o que os colaboradores sabem e o que precisam saber.

Para uma melhor compreensao do tema, o artigo estd organizado em 5 capitulos, sendo que
o primeiro compreende a introducdo do trabalho, contextualizando-o e apresentando seus objetivos. O
segundo capitulo traz a fundamentacdo tedrica acerca dos conceitos pertinentes a pesquisa. O terceiro
capitulo discorre sobre a metodologia adotada. O quarto capitulo se constitui da apresentacao e analise dos
dados obtidos através dos questiondrios aplicados, descrevendo os resultados da pesquisa. Por dltimo, o
quinto capitulo, apresenta a conclusio, seguida das referéncias utilizadas.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Para a fundamentacio tedrica, o trabalho se pauta, essencialmente, em temas relacionados a
educacdo corporativa, GC e abordagens sobre treinamento e compartilhamento do conhecimento, na
medida em que esses temas se mostram fundamentais na capacitacio e desenvolvimento de competéncias

nas organizagoes.

2.1. EDUCACAO CORPORATIVA

No mundo dos negécios, as rapidas transformacoes decorrentes do avango tecnoldgico e da
forte concorréncia, elevam o nivel de cobranca por resultados recaindo pesadamente sobre gestores e
trabalhadores. Diante dessa realidade, as organizagoes tém investido tempo e dinheiro no desenvolvimento
de seu corpo funcional e estdo encontrando nos programas de educacao continuada a saida para preencher
a lacuna existente entre “o saber e o fazer”, visando desenvolver habilidades técnicas especificas, ampliar
conhecimentos, melhorar processos de trabalho, transformar comportamentos e atitudes.

A pratica de processos de educacdo objetivando promover a aprendizagem ativa e continua dos
colaboradores da organizacio talvez seja a definicio mais corrente de Educacio Corporativa. Nas Institui¢oes
ptblicas sdo definidas como “Escolas de Governo” e foram criadas com a finalidade de promover a formagao,
o aperfeicoamento e a profissionalizacdo de agentes publicos, visando o fortalecimento e a ampliacao da
capacidade de execucido do Estado, tendo em vista a formulagao, a implantacio, a execucio e a avaliacio das
politicas piblicas (INEP, 2011).

Frise-se, alids, que a prépria Constituicao Federal da Repiblica, em seu art. 39, inciso II, dispoe que
a “Unido, os Estados e o Distrito Federal manterio escolas de governo para a formacao e o aperfeicoamento
dos servidores publicos” (BRASIL, 1988).

Cumpre destacar, também, que as Instituicoes Publicas engajadas no processo de capacitacio,
formacao e desenvolvimento de servidores e agentes ptblicos, estio se articulando em redes, a exemplo da
Rede Nacional de Escolas de Governo, buscando o compartilhamento de conhecimentos e de experiéncias
sobre boas praticas dessas escolas, incentivando trabalhos em parceria (ENAP, 2016).

Para Batista (2012, p. 59) a educacao corporativa pode ser implementada sob a forma de universidade
corporativa, sistemas de ensino a distincia, programas de educagao continuada, palestras, cursos técnicos,
etc. compreendendo processos de educagio continuada, estabelecidos com vistas a atualizacdo do pessoal

de maneira uniforme em todas as 4reas da organizacio.

Na visao do Instituto Thalentos (2006), a educagao corporativa deve ser coordenada com a gestio de

pessoas e a GC tendo como orientagao a estratégia de longo prazo de uma organizacao, buscando articular
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coerentemente as competéncias individuais e organizacionais no contexto mais amplo da empresa. Nesse
sentido, as praticas de educagao corporativa estio intrinsecamente relacionadas ao processo de inovacao
nas empresas e ao aumento da competitividade de seus produtos (bens ou servigos).

Por fim, ressalte-se que o modelo de educacio corporativa é sustentado por cinco grandes forcas
do cendrio global, que, no entendimento de Meister (apud Cruz, 2010), sao: o surgimento da educacio
por processos; a emergéncia da GC; a volatilidade da informacao; o foco na empregabilidade e a mudanca
no foco da educacao geral. Todos esses fatores estdo diretamente vinculados a crescente necessidade de
acompanhar as constantes mudangas decorrentes do acesso facil e rapido a informacio, aliado a cobranca
de resultados.

Nesse diapasido, a educagao corporativa precisa ser encarada a partir de um novo paradigma, em
que nao bastam a transmissao e a acumulacao de conhecimentos. A qualificacio precisa estar dirigida para
a incorporagao de novas atitudes, que permitam aos funcionarios desenvolverem-se permanentemente e
estarem aptos as mudancas, em meio ao ambiente de intensas transformagoes globais.

2.1.1 Educacdo Corporativa no Poder Judicidrio (PJ)

Enquanto na empresa privada o processo de recrutamento, contratagao e retencao permite a livre
imposicao de qualificagao, aptidao e habilidades, fazendo com que o trabalhador esteja em constante busca
de aperfeicoamento, na esfera publica, o trabalhador concursado, apesar de ter qualificagoes — ja que logrou
éxito no concurso - nem sempre atendera plenamente aos requisitos basicos do cargo a que foi algado e a
expectativa do Orgio.

Para fazer frente a essa demanda, o Poder Judiciério, através do Conselho Nacional de Justica —
CNJ, instituiu o Centro de Formacido e Aperfeicoamento de Servidores do Poder Judiciario (CEAJud), por
meio da Resolucao n. 111/2010, que considerou “ a essencial necessidade de se regulamentar, fomentar e
instituir uma politica permanente de educagao corporativa dos servidores”, tendo, entre outras atribuigoes:
sugerir as diretrizes da politica nacional de formacao e aperfeicoamento dos servidores do Poder Judiciario;
identificar as competéncias funcionais (conhecimento, habilidade e atitude); promover treinamentos,
cursos, semindrios e outras acoes de educacao corporativa, priorizando-se o ensino a distancia; fomentar
a gestdo por competéncias e a gestdo do conhecimento; entre outras providéncias visando o fomento a
capacitacdo e a qualificagdo dos servidores do PJ (CNJ, 2010).

Em 2011, o CNJ lancou o Plano Nacional de Capacitagdo Judicial, instituido pela Resolugao n.
126/2011, que definiu um “conjunto de diretrizes norteadoras das acoes promovidas pelas Escolas Judiciais
brasileiras na formacao e aperfeicoamento de magistrados e servidores do Poder Judiciario” (CNJ, 2011).
Em 2014, por meio da Resolucdo n. 192 regulamentou a Politica Nacional de Formacao e Aperfeigoamento
dos Servidores do Poder Judicidrio, buscando adotar diretrizes nacionais para orientar as unidades de
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formacao e aperfeicoamento técnico dos servidores da Justica (CNJ, 2014).

O site do CNJ também disponibiliza intimeros links de portais de Tribunais, federais ou estaduais,
que oferecem cursos a distancia, redes colaborativas de educacio, escolas judicidrias, além de repositérios,
publicacoes, cursos, manuais, projetos, artigos, livros, tudo voltado para a formacdo, capacitacio e
desenvolvimento de competéncias (CNJ, 2016).

A partir das regulamentagoes do CNJ, os Tribunais passaram a investir cada vez mais na gestao
de pessoas e recursos. Antecipando essa realidade, o PJSC, ja em 1991, através da Resolucdo n. 14/91 e
Portaria n. 557/91, criou o Centro de Estudos Juridicos do TJSC — CEJUR/TJSC. Como parte integrante do
CEJUR, em 6 de novembro de 2000, pela edicdo da Resolucio n. 06/00-T]J, foi criada a Academia Judicial
do Poder Judiciario de Santa Catarina, com a finalidade precipua de estabelecer a politica institucional
relativa ao aprimoramento e ao desenvolvimento pessoal e profissional dos magistrados e servidores. Na
oportunidade, vislumbrou a necessidade de oferecer e estruturar os meios para a educagao corporativa na
Instituicdo (CEJUR, 2016).

Ainda, com o inicio do desenvolvimento do programa de Planejamento Estratégico, no ano de
2000, passou a investir de forma significativa na capacitacao de gestores, na aquisiciao de equipamentos de
informaética e na infraestrutura administrativa. Recentemente, estabeleceu em seu mapa estratégico 2015-
2020, o desenvolvimento permanente em conhecimentos, habilidades e atitude na perspectiva “Pessoas e
Recursos”, alinhando-se as metas instituidas pelo Plano Nacional de Capacitagao Judicial (T]JSC, 2016).

Desde entio, 0 PJSCtemdisponibilizado a magistrados e servidores uma vasta gama de programas com
essa finalidade, capitaneados pela Academia Judicial, cuja missao consiste em “desenvolver conhecimentos,
habilidades e atitudes de magistrados, servidores e colaboradores do PJSC”, em alinhamento com sua
Gestao Estratégica (CEJUR, 2016).

Tais programas estido definidos no Plano de Formacio e Aperfeicoamento, que oficializa a grade
de cursos e eventos a serem promovidos pelo CEJUR “alinhando as suas agoes as do Plano Plurianual,
Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI, com compartilhamento de responsabilidades por meio de
parcerias realizadas entre as escolas de governo, universidades, unidades internas do Poder Judiciario,
entre outras”, oferecendo programas de formacao inicial, continuada, suplementar e institucionais, atuando
com contetidos e competéncias préprias para suprir as deficiéncias nas diversas dreas de atuacido (CEJUR,
2015).

Ressalta-se que de acordo com o PDI 2012-2017, “a politica de ensino da Academia Judicial esta
focada na formacao, tendo por objetivo promover agoes de aperfeicoamento profissional e atualizagao dos
servidores e magistrados do Poder Judicidrio catarinense”, pois reconhece que através da capacitacio
de recursos humanos que se promove a melhoria da eficiéncia, eficicia e efetividade das estratégias
desenvolvidas pelo Estado (CEJUR, 2012).
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O site do PJSC mantém ainda o link para o treinamento em EAD do SAJ, disponibilizado pela
empresa Softplan, além de viabilizar o acesso a manuais, videoaulas, normatizacoes, procedimentos
operacionais padrao (POPs), entre outros documentos que podem auxiliar o gestor na tarefa de capacitar
seus colaboradores, visando dar aporte ao aprendizado e promovendo mais seguranca e agilidade no
desenvolvimento dos trabalhos cartoréarios.

Como sabido, o capital humano € o principal recurso das organizacoes, de modo que, em ambientes
cada vez mais instaveis e dindmicos como os atuais, o investimento nessa drea mostra-se imprescindivel.

Fixadas tais premissas, passa-se a tecer alguns delineamentos acerca da gestao do conhecimento.

2.2 GESTAO DO CONHECIMENTO (GC)

Além da educacao corporativa formal, estabelecida pelos programas de formacdo continuada, o
aprendizado do colaborador passa também pelo compartilhamento de informacoes e conhecimentos, pela
aprendizagem coletiva e pelo conhecimento organizacional, entendido por Nonaka e Takeuchi (2008) como
um processo que abrange a criacdo, captacdo, sistematizacao e disseminacdo do conhecimento. Portanto,
diversas sao as estratégias disponiveis para gerir o capital humano nas organizacoes e a GC é uma delas.

A GC é uma doutrina que vem atraindo cada vez mais atencdo nas tltimas décadas e sua aplicagdo
nas organizagoes publicas ou privadas tem merecido grande destaque ao se consolidar como fator de
extrema relevancia para a inovacgao e competitividade das empresas (GIRARDI, 2009).

Chiavenato (2009, p. 123) leciona que a GC refere-se

(...) a criacdo, identificacdo, integracio, recuperagao, compartilhamento
e utilizacdo do conhecimento dentro da empresa. Estd voltada para a
criacdo e organizagdo de fluxos de informagdo dentro e entre varios
nivelis organizacionais, para gerar, incrementar, desenvolver e partilhar
o conhecimento dentro da organizacao, sobretudo para incentivar trocas
espontianeas de conhecimento entre as pessoas.

A GC também se mostra como um recurso estratégico em virtude da existéncia dos conhecimentos
na empresa, existente na mente das pessoas, nos departamentos e nos processos executados, decorrendo
dai o valor estratégico. Para isso, o conhecimento, além de suportes, necessita de gestio, processo de
armazenagem, zelo na guarda de suas informacoes, gerenciamento e canais para a sua disseminacao.
Assim, o conhecimento abrange o capital intelectual, o capital humano, a capacidade de pesquisar e inovar
e a inteligéncia empresarial (SBGC, 2016).

Na visdo de Batista (2012, p. 43) “A Gestido do Conhecimento pode ser utilizada para aumentar a
capacidade organizacional e alcancar a exceléncia em gestao ptblica por meio da melhoria dos processos
internos, desenvolvimento de competéncias essenciais e planejamento de estratégias inovadoras”. OSI8



recursos ja existentes nas empresas devem ser aproveitados para que as pessoas encontrem, desenvolvam
e empreguem as melhores préticas, ao invés de tentar criar algo novo. “As informacoes podem estar em um
banco de dados, em um procedimento ou documento, bem como na cabeca dos colaboradores, que detém
experiéncias e habilidades” (BATISTA, 2012), porém, é imprescindivel saber como e quando ele deve ser
utilizado, para potencializar os resultados de sua aplicacao.

De acordo com o Portal Administracio

Trata-se de uma édrea de atuacdo transversal que possui diversas
dreas correlacionadas, principalmente, a gestido estratégica, teoria
das organizagoes, sistemas de informacgao. A gestao do conhecimento
promove, com visio integrada, o gerenciamento e compartilhamento de
todo o ativo possuido pela empresa.

Ressalta-se que tal ativo diz respeito, sobretudo, ao capital intelectual, um valioso patrimoénio
intangivel das empresas (Portal da Administracdo, 2016).

Nessa atuacio transversal, ou transdisciplinar, onde a GC integra varios temas, modelos e processos
de trabalho, o contexto central aponta para o aproveitamento de recursos que ja existem na empresa,
fazendo com que as pessoas procurem e encontrem as informacoes, reciclem e empreguem as melhores
praticas, agregando valor a informacio existente, compilando, filtrando e resumindo os dados dispersos.
Alvarenga Neto (2007, p. 3) denomina metaforicamente ser uma “drea ‘guarda-chuva’, incorporadora de
varias abordagens gerenciais e ferramentas que sio analogamente distintas e imbricadas e constantemente
convidadas ao didlogo e a intercomunicacao”, de maneira que integrar a GC na dinidmica organizacional pode
ser um elemento agregador na efetividade do aprendizado, consolidando melhor desempenho e melhores
resultados tanto individualmente, como para a Instituico.

2.2.1 Prdticas de gestdo do conhecimento

Conforme Batista (2012) pode-se definir praticas de GC como aquelas voltadas para a producio,
retencao, disseminacdo, compartilhamento e aplicagdo do conhecimento dentro das organizacoes, bem
como na relacdo dessas com o mundo exterior. Isto envolve a captura, absorcio e retroalimentacao de todo
o conhecimento que possa promover o desenvolvimento da Organizacao.

As organizacbes possuem suas rotinas, seus procedimentos padronizados, que vao sendo
incorporados inconscientemente ou explicitamente na memoria organizacional. Para Rosenberg (2008, p.
110/112),

(...) em qualquer contexto de trabalho, hd uma enorme quantidade de
conhecimento sob muitas formas [...] e precisa ser gerido conjuntamente
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por todos que o utilizem. Todas as pessoas na organizacio desempenham
alguma funcdo na manutencio de conhecimentos atualizados e acessiveis
e asseguram sua relevancia, precisio e valor.

Apesar de muitas vezes ser dificil seu mapeamento, o resgate desses conhecimentos pode ser
estratégico para a vida da empresa. Batista (2012) elenca algumas praticas facilitadoras de GC, lembrando
que se deve buscar o alinhamento a missio, a visao de futuro e as estratégias organizacionais. Sio elas:

a. Melhores Praticas: identificacdo e difusdo de melhores praticas, que podem ser definidas como
um procedimento validado para a realizagdo de uma tarefa ou solugao de um problema, aproveitando
ao méximo os esforgos ja realizados;

b. Benchmarking interno e externo — pratica relacionada a busca sistematica das melhores
referéncias para comparagao a processos de trabalho, produtos e servigos da organizagao (ou fora
dela);

c. Memoéria organizacional/Licoes aprendidas/Banco de conhecimentos — registro do conhecimento
organizacional sobre processos de trabalho, produtos, servigos e relacionamento com os cidadaos-

uSuarios;

d. Sistemas de inteligéncia organizacional — O conhecimento obtido de fontes internas ou externas,
formais ou informais, é explicitado, documentado e armazenado para facilitar o seu acesso;

e. Mapeamento ou auditoria do conhecimento — registro do conhecimento organizacional sobre
métodos de trabalho, produtos, servicos e relacionamento com os clientes;

f. Sistema de gestdo por competéncias — avaliacao da capacitacao interna requerida em relacao aos
dominios correspondentes a essas competéncias e definir os conhecimentos e as habilidades que sdo
necessarios para superar as deficiéncias existentes em relacdo ao nivel desejado para a organizacio;

g. Banco de competéncias organizacionais — repositério de informacoes sobre a localizagao de
conhecimentos na organizagio, incluindo fontes de consulta e também as pessoas ou as equipes
detentoras de determinado conhecimento;

h. Banco de competéncias individuais — repositério de informacoes sobre a capacidade técnica,
cientifica, artistica e cultural das pessoas; e

1. Gestdo do capital intelectual ou gestdo dos ativos intangiveis — mapeamento dos ativos
organizacionais intangiveis; gestao do capital humano; gestao do capital do cliente; e politica de
propriedade intelectual.



Dentre essas praticas, muitas sdo de facil aplicacio em qualquer ambiente de trabalho. Outras,
certamente, nem tanto. Porém, qualquer sistemética de conhecimento que seja identificada, produzida
e compartilhada poderd representar ganhos e novas perspectivas de desempenho para o grupo e,

consequentemente, para a organizacgao.

No PJSC, a GC, como ferramenta de gestio, tem sido objeto de estudos e algumas praticas vém
sendo implantadas, porém ainda nio possui processos de trabalhos formalizados e aplicados.

O objetivo estratégico de “Concretizar a Gestao do Conhecimento” esta previsto no Planejamento
Estratégico do Poder Judicidrio de Santa Catarina, vigente de 2015 a 2020 e “visa dar suporte a gestio do
Judiciario por meio da aplicacio de processos de Gestao do Conhecimento” (T]JSC, 2016). Vale lembrar que
para concretizar tal objetivo é necessario construir um ambiente propicio ao aprendizado, pois a GC

“(...) implica na adogao de praticas gerenciais sobre os processos de
criagdo e aprendizado individual e, também a coordenagao sistémica
de esforcos em varios planos: organizacional e individual; estratégico
e operacional; normas formais e informais” (TERRA, apud Sousa 2002,
p. 26).

2.3. CAPACITACAQ, TREINAMENTO E TRANSFERENCIA DE CONHECIMENTOS

As expressoes capacitacao e treinamento envolvem muitos significados, mas todos convergem no
sentido de preparar e formar o individuo para o exercicio de alguma atividade. Para Milkovich e Boudreau
(2015, p.338), o treinamento “é um processo sistematico para promover a aquisicio de habilidades, regras,
conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria da adequacao entre as caracteristicas dos empregados

e as exigéncias dos papéis funcionais”.

Como leciona Chiavenato (2009), o investimento em agdes de treinamento e desenvolvimento
vai além da aprendizagem individual e organizacional, pois tendo aumentada sua capacidade profissional,
profundas consequéncias motivacionais influenciarao o colaborador repercutindo diretamente no seu
desempenho que levaré forcosamente ao sucesso da organizacdo. Um bom programa de capacitagao podera
ser também um importante instrumento de retencdo, de comprometimento e reconhecimento do novo

servidor, levando ao seu engajamento e desenvolvendo atitudes favoraveis a instituicao.

Marras (2011) identifica dois tipos de objetivos do treinamento: especificos e genéricos. Dentre
os especificos mais importantes, destaca os seguintes: formacdo profissional, que tem como finalidade
alcancar um grau ideal de capacidade laboral; especializagao: para se adquirir conhecimento especifico em
determinada area; e reciclagem: para renovar ou rever conceitos. Dentre os objetivos genéricos, pontua:
aumento direto da produtividade; aumento direto da qualidade; incentivo motivacional; otimizacio pessoal

e organizacional; e atendimento as mudangas.
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Além desses objetivos e seus resultados esperados através do treinamento, a consolidacdo
do aprendizado das atividades a serem desenvolvidas passa também pela eficiente transferéncia dos
conhecimentos informais, contribuindo para o bom desempenho do colaborador e seu comprometimento

com a instituigao.

Em se tratando de transferéncia de conhecimentos, MARQUES; FIGUEIREDO; FERREIRA e
VIEIRA NETO (2014, p. 3), descrevem que alguns autores entendem que

(...) compartilhar conhecimento difere da transferéncia, sendo definido
como um conceito mais util, e é visto como um duplo processo de
investigacio e contribui¢ao para o conhecimento através de atividades
como aprendizado pela observacdo, ouvindo e perguntando, partilha
de ideias, dar conselhos, reconhecendo pistas, e adocdo de padroes de
comportamento.

E também corrente a definicio de transferéncia de conhecimentos, como sendo compartilhamento
de informacoes, ideias, sugestoes e experiéncias que sejam relevantes para o trabalho e para a Organizacao.
Nesse aspecto, Drucker (2004, p.18) ensina que as informagoes relevantes devem ser analisadas para
executar o proprio trabalho e contribuir com os demais, “primeiro, para saber o que estao fazendo; depois,
para serem capazes de decidir o que deveriam estar fazendo; e, finalmente, para avaliar a qualidade de seu
desempenho”.

Por derradeiro, importa salientar que o Poder Judicidrio vem passando uma reformulagao, com o
desiderato de tornar seus servicos mais céleres e efetivos. Nessa perspectiva, surgem o processo judicial
eletronico e os cartérios remotos como ferramentas para a criagao de uma nova cultura organizacional.

2.4. PROCESSO ELETRONICO E OS CARTORIOS REMOTOS

O processo judicial eletronico regulamentado pela lei n. 11.419/2006 vem provocando uma mudanca
profunda na prestacao jurisdicional. Para Garcia e Wedy (2015), a virtualizacido dos processos judiciais esta
promovendo uma revolucido sem precedentes e hd uma nova motivacio e esperanca na atuacao do Poder
Judiciario “porquanto a tdo sonhada justica deixa de ser uma quimera e se transforma numa verdadeira
efetivacido dos direitos, uma vez que, comprovadamente, as demandas chegam ao seu final de modo até

cinco vezes mais célere”.

Na esteira dessa revolugao, o processo judicial eletronico esta redefinindo os cartérios e com ele,
a forma de trabalhar e de produzir. No PJSC, o uso do aplicativo “SAJ” automatizou iniimeras atividades
antes desenvolvidas pelos funciondrios, mas ndo substitui € nao substituird a acdo das pessoas. Como
demonstra Krammes (2009):
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(...) devido a quantidade e complexidade dos procedimentos utilizados
no trimite de um processo judicial é dificil, ou mesmo impossivel, a
configuracdo de um fluxograma padrao pelo qual todos os processos
poderiam seguir. A realidade mostra que, desde o inicio até o
arquivamento definitivo de um processo, os caminhos percorridos podem
ser os mais variados. Os motivos dessas diferengas sao basicamente
os procedimentos legais distintos para cada tipo de demanda e agoes
diferenciadas das partes e procuradores no curso do processo.

Os cartérios remotos foram concebidos para dar mais agilidade ao tramite processual atuando como
um grande aliado no combate a morosidade da Justica. Em tais cartérios nio se atende ao publico, ndo
se presta informacoes por telefone, ndo se carimba, ndo se grampeia, ndo se juntam papéis, exigindo a
imersao do colaborador no mundo virtual. Além disso, diferentemente do cartério tradicional, que abrange
a competéncia de apenas uma Comarca, os cartérios remotos podem abarcar diversas Comarcas, com as
variaveis e peculiaridades de cada uma, com as decisoes administrativas e processuais variaveis conforme
o entendimento de cada magistrado.

As DTRs, vinculadas a Diretoria-Geral Judiciaria do Tribunal de Justica de Santa Catarina, foram
implantadas em 2014. A proposta dessa nova modalidade é que diversas unidades sejam unificadas
para promover o atendimento compartilhado, onde os servidores nio atendem ao ptblico e trabalham
exclusivamente com o processo judicial eletronico. Os resultados obtidos com a implantacao da DTR pelo
Tribunal de Justica de Santa Catarina apontam para a agilidade do trabalho, com a consequente reduciao
no tempo de tramite de acoes no PJSC. A exemplo, “na DTR Bancaria, o tempo médio de duracdo dos
processos vinculados a ela é 30% inferior a das demais varas do Estado” (TJSC, 2015).

Atualmente estdo implantadas cinco Divisoes de Tramitacdo Remota: Direito Bancério, Execugoes
Penais, Execucoes Fiscais (Estaduais e Municipais), Penal e Cumprimento de Sentengas Civeis, contando
com 50 servidores trabalhando com cerca de 420 mil processos judiciais, dos quais, s6 o Cartério de
Execucoes Fiscais abarca 380 mil processos judiciais, com processos judiciais oriundos das procuradorias
municipal e estadual. Essa demanda esta sendo atendida por 14 colaboradores (10 servidores e 3 estagiarios).
Os demais cartérios estdo assim compostos: Divisao de Tramitagdo Remota das Execugoes Penais: 14
servidores trabalhando com cerca de 6.000 processos judiciais e atendendo as Varas de Execucdo Penal
das comarcas da Capital e de Criciima; Divisdo de Tramitacdo Remota de Direito Bancario: 12 servidores,
cerca de 26 mil processos judiciais e atendendo as 12, 22 e 32 Varas de Direito Bancario da Comarca da
Capital, e as Varas Bancarias Regionais de Itajai e Balneario Camborit; Divisao de Tramitagao Remota de
Direito Penal: com 3 servidores, tém cerca de 1.000 processos judiciais e coopera com 4 Varas Criminais
da Capital, Tribunal do Juri, Juizados Criminais e Violéncia Doméstica; e Divisdo de Tramitagao Remota de
Cumprimento de Sentengas Civeis: com 7 servidores, responde por cerca de 6.000 processos judiciais e
atende 6 Varas Civeis da Capital.

Acredita-se que a disseminacao de cartérios remotos podera ser o modelo mais adequado para
combater a morosidade da justica e dar respostas a urgente necessidade em impor celeridade a tramitacdo
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processual, com respostas mais efetivas a sociedade. Esse novo modelo de cartério podera ser uma
tendéncia crescente a médio e curto prazo. Porém, como toda e qualquer novidade, demandara ajustes e
aprimoramentos, e, entre eles, um novo olhar precisa ser direcionado aos colaboradores que sustentarao
esse projeto.

2.5. CAPACITACAQ, TREINAMENTO E TRANSFERENCIA DE CONHECIMENTOS NOS CARTO-
RIOS REMOTOS

Considerando o ingresso de novos colaboradores nos cartérios remotos do PJSC, sejam eles recém-
empossados ou antigos na instituicdo, necessitam de elementos essenciais para o exercicio das atividades
inerentes ao cargo, cujo nivel de especificidade requer um preparo especial.

Nao obstante a Academia Judicial dispor de alguns programas voltados para a formacao inicial, ndo
é oferecido qualquer curso tio logo o individuo seja empossado no cargo. Assim, incumbird ao Gestor da
unidade intimeras tarefas, como: ambientar, integrar e adaptar o novo funcionério a sua equipe de trabalho;
apresentar a cultura da Instituicio, transmitir seus valores, visao, missao; dar a conhecer a estrutura
organizacional, as normas e procedimentos do setor de trabalho e da Instituicao; diminuir os temores e
ansiedades caracteristicos de quem é admitido em um novo emprego; capacitar e treinar — ou delegar — o
novo servidor para que possa exercer suas atividades; e, ressaltando, tudo isso no menor periodo de tempo
possivel.

Para atuar nos cartérios judiciais, sejam eles remotos ou nao, alguns programas de capacitagao
podem ser desenvolvidos na Academia Judicial, que oferece cursos voltados exclusivamente para o
desenvolvimento de competéncias técnicas, comportamentais e cartordrias, como, por exemplo, o
curso “Gerenciamento de Rotinas — Processos fisicos e digitais”. Esse curso, fundamental para todos os
colaboradores que trabalham nesse ambiente, tem previsdo de oferta de duas mil vagas, sendo 785 para
2016, de acordo com informagoes da Secdo de Projetos Educacionais, da Academia Judicial.

Outra opcdo de capacitacio € oferecida pela UniSaj — Universidade Corporativa SAJ-Softplan,
que disponibiliza aos usuérios do Programa SAJ um curso na modalidade EAD, oferecendo um amplo
embasamento para o uso do sistema e, como ja mencionado, encontra-se disponivel na pagina do PJSC.

Especificamente em relacdo as atividades desenvolvidas nos cartérios remotos, ha ainda outras
exigéncias de aprendizado: devido ao fato de um s6 cartério atender diversas Comarcas, ha um volume
muito grande de informagdes e conhecimentos nao sistematizados que precisam ser transferidos e que
ndo se encontram em manuais, “POPs”, cursos, apostilas ou qualquer repositério. Sdo informacoes e
conhecimentos que estdo na cabega das pessoas, no entendimento dos magistrados e nas peculiaridades da
Comarca.
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Enfim, as competéncias profissionais exigidas para se trabalhar em um cartério remoto comportam
uma multiplicidade de aprendizados e o seu processo pode ser decorrente de muitas acoes, sejam
formalmente estruturadas pelas organizacoes ou de praticas informais adotadas pelos préprios servidores
e gestores, para promover a aquisicao de conhecimentos, habilidades e atitudes no trabalho (EADbox,
2016).

3 METODOLOGIA

Para conhecer as préticas dos gestores dos cartérios remotos na capacitacao de seus colaboradores
e verificar necessidades de treinamento, foram utilizadas ferramentas de pesquisa e de coleta de dados, por
intermédio de pesquisa aplicada de abordagem qualitativa, que se caracteriza pela busca de solucao para
problemas concretos e imediatos e por ndo se preocupar com dados numéricos. Sua efetivacao ocorreu por
meio da aplicagao de questionarios, que, conforme Marras (2011), € uma das formas adotadas nesse tipo de
abordagem.

De outro modo, esse tipo de pesquisa € caracterizado, quanto aos seus fins, como descritiva, pois
pretende descrever os fatos e fendmenos de determinada realidade e exige do investigador uma série de
informacdes sobre o que deseja pesquisar (TRIVINOS, 1987).

Quanto aos seus meios, enquadra-se como uma pesquisa de campo, pois se caracteriza pelas
investigacoes em que, além da pesquisa bibliografica e/ou documental, realiza-se coleta de dados junto a
pessoas (FONSECA apud GERHARDT; SILVEIRA, 2009).

Por se tratar de uma pesquisa bastante especifica, ela assume a forma de um estudo de caso.
Segundo Yin (@pud VENTURA, 2007, p. 384), “o estudo de caso representa uma investigacdo empirica e
compreende um método abrangente, com a légica do planejamento, da coleta e da analise de dados”.

A pesquisa foi predominantemente qualitativa para o levantamento de dados, utilizando-se
entrevistas semiestruturada, observagao em campo, levantamento de documentos existentes, tais como
manuais ou outros materiais instrucionais disponiveis visando a interpretar as situagdes apresentadas.
Foram utilizadas entrevistas semiestruturadas e questionarios, realizados no més de julho de 2016, com os
colaboradores lotados nas Divisoes de Tramitagao Remota do PJSC.

A elaboracdo dos questiondrios seguiu os passos de um roteiro proposto por Chagas (2000), que
orienta “estabelecer uma ligagao com: a) o problema e os objetivos da pesquisa; b) as hipéteses da pesquisa;
¢) a populacio a ser pesquisada; e, d) os métodos de anélise de dados escolhidos e/ou disponiveis”.

O questiondrio e o roteiro de entrevista foram pautados nos objetivos geral e especificos, que
possibilitassem identificar as praticas adotadas para capacitacdo de novos colaboradores nos cartoérios



remotos, assim como verificar se tais praticas tém sido satisfatérias e se os atores entrevistados vislumbram
a necessidade de métodos especificos para o treinamento de colaboradores que ingressam nos cartorios.

A andlise dos questiondrios teve uma abordagem interpretativa, visando identificar a existéncia de
uma metodologia prépria, padronizada de capacitacio de servidores, tendo servido, ainda, para conhecer as
praticas, documentos e ferramentas que cada gestor, em particular, tem adotado para atender a demanda
do treinamento. Para Milioni (2004, p. 77), as entrevistas individuais e grupais sio “a mais poderosa, rapida
e eficiente alternativa para o diagnostico da necessidade de treinamento (DNT).” Segundo pressupostos
indicados por Trivifios (1987), para o qual a andlise e interpretacio dos dados devem ocorrer com base na
experiéncia do pesquisador, nos dados coletados da realidade e na teoria sobre o tema tratado por ele.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Conforme mencionado anteriormente, o levantamento de dados se deu principalmente por meio
de questionario, entrevistas semiestruturadas, observacao em campo e levantamento de documentos
existentes. A pesquisa foi disponibilizada no periodo de 11 a 19 de julho de 2016, no site https:/www.

onlinepesquisa.com/?url=survey oferecido gratuitamente pela empresa Enuvo Ltd liab. Co, operando o servigo
“Online Pesquisa”.

O link do questionério foi enviado por e-mail na mesma ocasiao para os Chefes que se comprometeram
a reenviar aos seus colaboradores.

O questionario foi respondido por 18 colaboradores, e 3 Chefes de Divisdo oportunizaram uma
entrevista pessoal, totalizando uma amostra de 21 pessoas em um universo de 50 pessoas lotadas nas
Divisoes de Tramitacdo Remota. No contexto particular no qual a pesquisa se desenvolveu, esse resultado
é representativo, uma vez que significa 42% de resposta, possibilitando a validacdo da ferramenta utilizada.

As questoes propostas podem ser visualizadas nos apéndices A e B e suas respostas estio assim
sintetizadas:

1. No campo “Cargo”, responderam: 12 (doze) Técnicos Judicidrios Auxiliares (TJA), 4 (quatro)
estagiarios e 5 (cinco) Analistas Juridicos.

2. No campo “Escolaridade”, os respondentes se identificaram como: pés-graduados: 10 (dez);
graduados: 7 (sete); e ensino médio/superior incompleto: 4 (quatro).

3. Na questao “Tempo (aproximado) de trabalho no PJSC”, houve varidveis entre 1 e 20 anos.

Tal questdo serd analisada oportunamente, pois tal inquiricdo foi inserida no questionario com
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o proposito de colacionar com o tempo de trabalho no cartério, com o intuito de verificar se os

servidores ja traziam algum conhecimento cartorario anterior.

4. Na questdo “Tempo (aproximado) de trabalho no cartério”, 9 (nove) trabalham entre 3 e 5
anos; 10 (dez) trabalham entre 1 e 2 anos e 2 (dois) menos que 1 ano.

5. Na questdo “Atividade anterior”, 13 (treze) sdo oriundos de cartérios judiciais; 2 (dois) de
outros setores do TJSC; 5 (cinco) de outros Orgéo Ptblicos e um da iniciativa privada.

6. No campo “Tempo (aproximado) de aprendizagem do trabalho no cartério”, 9 (nove)
aprenderam no periodo de 1 a 2 meses; 6 (seis) aprenderam em 6 meses; 3 (trés) em 1 (um) ano

ou mais.

7. Na questio de mdltipla escolha “Método de aprendizagem”, foram propostas as opgoes:
Aprender-Fazendo (APF), Apoio Formal de alguém mais experiente da equipe (mentoring ou coach)
(AF), Apoio Informal de alguém mais experiente da equipe (Al), contando ainda com um campo

aberto com a descrigao “curso”.

8. Foram escolhidas as seguintes opcoes: 12 (doze) “Aprender-fazendo”; 4 (quatro) Apoio
Formal; 13 (treze) Apoio informal. No campo “curso”, houve trés respostas, sendo que dois deles
apontaram “Curso SAJ” e outro informou a participagao em cursos da Academia Judicial, no entanto,

nenhum deles que tivesse correlacdo com a pesquisa atual.

9. Na questao sobre o conhecimento global das atividades desenvolvidas pelo cartério, constante
apenas dos questionarios dos colaboradores, 4 (quatro) indicaram conhecer de 30 a 50%; 7 (sete)
indicaram conhecer de 60 a 70%; e 6 (seis) responderam conhecer de 80 a 100%. Uma resposta
restou prejudicada, pois respondida por um Chefe de Cartério.

10.  Dentre as principais dificuldades apontadas, escolhidas entre as opgoes de multipla escolha
e combinadas entre si: SAJ; Procedimentos; Processo/Legislacio ou “Outros” (campo aberto), 10
(dez) apontaram “SAJ”; 9 (nove) apontaram os “Procedimentos”; 3 (trés) apontaram o Processo
Judicial e a Legislagao e; 3 (trés) ndo responderam.

11. Na questdo dicotomica (Sim ou Nao) “necessita de treinamento atualmente” seguida de
questio complementar qualitativa “Para qual deficiéncia” (campo aberto), 10 (dez) afirmam que nao
precisam e 8 (oito) indicam que sim. Destaca-se que essa pergunta nao foi direcionada aos Chefes
de Divisdo, por isso resultam apenas 18 respostas. Dentre os que afirmaram ter necessidade, 6
(seis) apontam o SAJ combinado ou ndo com deficiéncias como legislacio, processo digital, area
juridica e histérico das partes.
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12. A questaode campo aberto visou identificar ideias de melhoria nos métodos de treinamento da
equipe (“Sugestao de melhoria nos métodos de treinamento da equipe”) 14 (quatorze) participantes
opinaram e as respostas comporao a analise dos dados a seguir.

13.  Questio de campo aberto, para “outras informagdes que (o respondente) entendesse
relevante”, 11 (onze) intervencoes foram apostas, que também serio trazidas na analise dos dados,
que muito enriqueceram o presente estudo.

14.  Questodes inaugurais solicitaram a identificacao dos participantes e sua respectiva lotagao,
tendo sido facultativas suas respostas.

Seguindo os pressupostos indicados por Trivifos (1987), a andlise e interpretacdo dos dados
ocorreram também com base na experiéncia da pesquisadora, nos dados coletados da realidade e na teoria
sobre o tema.

4.1. ANALISE DOS DADOS

Através dos vinte e um questiondrios respondidos, foi possivel verificar que o nivel de qualificacio
dos respondentes é bastante elevado, considerando que quatro sio estagiarios, dentre os 17 demais
(funcionarios efetivos) sete sido graduados e dez pés-graduados, esses tltimos representando quase 60%
da amostra. Desses, doze sao Técnicos Judiciarios Auxiliares (Cargos de 22 grau) e cinco sdo Analistas
Juridicos (Cargos de nivel superior).

Uma das tbnicas da pesquisa poderia estar consubstanciada na questao “Tempo (aproximado)
de aprendizagem do trabalho no cartério”. As respostas demonstraram que o tempo de aprendizado foi
relativamente curto para 50% dos respondentes (nove aprenderam em um periodo de 1 a 2 meses), sendo
mais longo para os 50% demais, que informaram ter aprendido as atividades em seis meses, em um ano
ou mais. Cruzando tal questdo com outras respostas, tais como “métodos de aprendizagem”, “atividade
anterior” e “conhecimento global das atividades desenvolvidas”, verificou-se que dentre aqueles que
aprenderam num espago mais curto de tempo, dois fizeram curso do SAJ e cinco j4 tinham experiéncia em

cartorios, o que pode explicar a facilidade encontrada por esses servidores.

Confrontando o tempo de aprendizagem versus tempo de Tribunal de Justica, observa-se que mais
de 50% dos respondentes (treze) sao oriundos de cartérios judiciais, o que, de certa maneira pode ter
facilitado o aprendizado dos participantes.

A questdo de mdltipla escolha, “Método de aprendizagem”, que permitiu a selecao de uma ou de
varias opgoes, pode ser considerada como uma das principais para o embasamento da pesquisa. Nela ficou
demonstrado que 57 % dos participantes aprenderam suas atividades com a prética “aprender-fazendo”,
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combinada com 62% que aprenderam suas atividades através de apoio informal de algum colega mais
experiente. Interessante observar que, no campo aberto “curso”, ficou registrado que apenas dois deles
tiveram a oportunidade de fazer um curso do principal aplicativo de trabalho, qual seja, o SA]J. Inclusive, um
dos participantes relatou ter feito o curso “UNISAJ”, plataforma de aprendizado em EAD nao citada pelos
demais participantes da pesquisa, o que indica o desconhecimento da disponibilidade da ferramenta.

Através da questio sobre o nivel de conhecimento global das atividades desenvolvidas pelo cartoério,
pretendeu-se avaliar o grau de conhecimento holistico do trabalho desenvolvido no cartério. Sendo o
processo judicial um encadeamento dindmico, visou-se verificar até que ponto essa limitacdo poderia
levar a erros e gargalos, podendo influenciar, inclusive no tempo de tramitacao processual. As respostas
demonstraram um alto nivel de conhecimento de toda a cadeia processual, o que se mostra muito vantajoso
para os cartorios.

Atualmente, dez colaboradores entendem nado necessitarem de treinamento em contrapartida
de oito que indicam que sim. O aplicativo SAJ é apontado como uma das atividades que trazem mais
dificuldade no aprendizado, seguida da opg¢ao “procedimentos”. Das oito pessoas que entendem necessitar
de treinamento, seis apontam o SAJ como atividade a ser aprofundada, combinado ou ndo com outras
deficiéncias como legislagao, processo judicial digital, area juridica e histérico das partes.

Dentre aqueles que informaram nio precisar de capacitacao, algumas consideracoes foram tecidas,
tais como:

No momento ndo necessito para desempenhar as atividades do SAJ. Recentemente conclui o curso de
Gerenciamento de Rotinas do SAJ

O curso virtual da academia judicial proporcionado este ano aos funciondrios supriu parcialmente as
necessidades.

(...)eu entrei sem conhecer nada do sistema, tinha conhecimento juridico, com uma visao de advogada.
; Esse conhecimento, sem sombra de divida me auxiliou no entendimento do todo, do processo e até
mesmo facilitou o entendimento dos procedimentos. Lembro que na época eu questionava pq nao havia
uma apostila, ou um informativo do préprio cartério com os procedimentos mais cotidianos. Ainda,
facilitaria e muito um contato com o SAJ antes de qualquer coisa, pois ha muitas ferramentas no
SA]J que facilitam a nossa vida, que eu s6 fui aprender bem mais tarde.

O curso ministrado pela Academia sobre o SAJ 5 auxiliou bastante.

Visandoidentificar propostas de melhorianos métodos de capacitagao, treinamento e desenvolvimento
das equipes foram abertos dois campos para “sugestdo” e “outras informagoes relevantes”, onde foram
inseridos os comentarios (ipsis litteris com grifos da pesquisadora, que servirao de referéncia para
comentarios) conforme quadro a seguir:
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Necessidade de aprimoramento na operagao do SAJ e nos conhecimentos relativos ao processo digital.

O curso recente “GERENCIAMENTO DE ROTINAS: PROCESSOS FISICOS E DIGITAIS - SAJ5/PG -
12 EDICAO - 2016” foi muito ttil. Seria mais ainda se tivesse vindo ha mais tempo. Minha sugestio

””»

é que os treinamentos sejam feitos no devido tempo, caso contrario fica s6 no “aprender fazendo”.

Treinamento prévio no SAJ e elaboracao de manuais sobre cada segao.

Acredito que a criacao de manuais com uma espécie de “passo a passo” facilitaria o trabalho da equipe.

Sdo muitas comarcas e com procedimentos diferenciados

Treinamento em relacdo ao Sistema SAJ5, padronizar os procedimentos

Algumas capacitagoes no T] estao restritas aos servidores efetivos. Logo, acredito ser vélido abrir para
os estagiarios e voluntarios.

Poderiam ser fornecidos cursos de capacitacao e atualizacoes do sistema pela propria
desenvolvedora do SAJ, principalmente no médulo de histérico de partes, que € utilizado para célculo
automatico e controle da pena.; Embora a drea de Execugao Penal talvez seja a mais sensivel da atividade
cartordria e talvez fosse prudente sugerir que fosse fornecido algum tipo de capacitacao juridica na drea
antes da lotagao do servidor no setor, vou me limitar apenas a uma sugestao pontual, que é a necessidade de
termos servidores aptos a utilizar o médulo de historico de partes.; A referida ferramenta demanda
do servidor, em suma: ; 1) alto grau de conhecimento em execucio penal;; 2) capacidade para realizar
analise processual detalhada; ; 3) raciocinio 16gico e ; 4) elevados conhecimentos do sistema. ; Apesar
de sua utilizagdo ser obrigatéria na Execugao Penal do PJSC (orientagdo da CG]J), a imensa maioria
dos servidores do Tribunal ndo detém o minimo conhecimento necessario para promover as
alimentacoes do médulo, o que leva a uma necessidade de constante correcao e repeticao dos
lancamentos ja feitos. Além disso, o SAJ também € atualizado com frequéncia, com alteragoes nos
métodos de alimentacao e férmulas de célculo do histérico de partes, gerando ainda mais re-trabalho para
se adequar os calculos “automaticos” a realidade processual. Para que o TJSC passe a deter o controle da
pena na utilizando esta ferramenta, precisamos de servidores mais qualificados para executar a tarefa e
maior compromisso da empresa que desenvolve o software.

Sugestoes para que o Tribunal passe a deter o controle da pena com a ferramenta existente: ; 1)
Fornecimento de curso extenso pela empresa que desenvolve o software (Softplan) a todos os servidores
responséveis pela execugao da tarefa, contemplando explanagao sobre o ‘modus operandi” do sistema e
exercicios praticos nos casos mais complexos enfrentados no dia-a-dia.; 2) Fornecimento de capacitagao
aos servidores envolvidos para cada atualizacdo promovida no médulo;; 3) Formacdo superior em
direito para realizagao deste tipo de trabalho;; 4) Preferencialmente a criacio de uma central de suporte
multidisciplinar especifica (Execucao Penal + SAJ), para auxilio nas questoes mais complexas.

No cartério, para o trabalho em equipe necesséria a padronizagao de algumas atividades, isto podera
auxiliar muito no entendimento, fluxo e rapidez na execugao das tarefas;

Padronizacao, todas as comarcas deveriam adotar os mesmos procedimentos;

A maior dificuldade que encontro é o cumprimento de decisoes diferenciadas em cada comarca.
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Penso que, para servidores novos no Poder Judicidrio, o ideal seria um treinamento prévio que lhe
desse uma visdo sobre todo o Poder Judiciario, a fim de que tal servidor consiga se localizar dentro da
estrutura. ; Para os que ja sao servidores, mas que nunca trabalharam com o sistema SAJPG, o primeiro
passo seria dar esse treinamento do sistema SAJPG, para que entendam como ele funciona, quais
suas possibilidades, como o processo chega até o fluxo, como € feita a sua movimentacdo, como sio
emitidos os expedientes, quais os erros mais comuns a serem identificados. Se possivel com videos
explicativos para que o servidor consiga visualizar o que estd sendo ensinado. Nao podemos esquecer
que estamos na era digital, muitos servidores estio demonstrando interesse em trabalhar nas DTR s,
pois possibilita o teletrabalho. Seria muito interessante que tais servidores chegassem na DTR,
no minimo, com um conhecimento prévio do SAJPG; Apés, um treinamento especifico sobre a
DTR e a forma de organizagao do trabalho em relacao as diferentes comarcas em que atuamos. Por fim,
um treinamento sobre os procedimentos, os fluxos e filas a serem trabalhadas em cada Secdo. Também
é importante melhorarmos o material de apoio com as orientagoes feitas pelos Chefes de Secdo, para
abranger todos os procedimentos, e quando possivel, editar videos explicativos; Atualmente, o niimero
de servidores é muito pequeno em relagcao ao niimero de processos, o que acaba dificultando a confecgao
de tais materiais. Mas, com certeza, essa € uma necessidade que precisa ser atendida para que 0os novos
servidores recebam um treinamento adequado, e tenham disponivel um material para apoio.

E necessario que se facam «reciclagens> dos servidores que ja trabalham ha tempo, ou seja, que se tenham
momentos de capacitacido e qualificacdo para os servidores que ja estdo na ativa. Tanto em termos de
sistema, para troca de experiéncias, como em termos de desenvolvimento pessoal e de equipe. E sabido
que os treinamentos aumentam a autoestima e motivam o servidor. As vezes o fato de sair e mudar um
pouco de ambiente faz com que se percebam situacoes novas que podem melhorar as atividades e o dia-

a-dia dos setores.

As informacoes e sugestoes prestadas através das entrevistas com os Chefes de Divisao nao
divergiram muito dos comentarios acima expostos. “Qualificar antes de colocar o funcionario em producao”;
“retomar a pratica de cursos para novos servidores pela Academia Judicial”’; “Informacoes espalhadas e
em links diferentes de dificil e demorada localizacdo (POPs, Cédigos de Normas, Orientacoes da CGJ)”;
“Dificuldade no histérico das partes, que até mesmo os servidores mais avancados tém dificuldade”;
“Treinamento basico do SAJ”; “Falta de tempo para elaborar manuais”; e, “a utilizacdo de modelos facilitaria
o trabalho”, foram algumas delas.

Portanto, além das competéncias necessarias para desenvolver as fungoes nos cartérios de primeiro
grauy, inclusive ja mapeadas no PJSC, verifica-se que o programa SAJ é a atividade que mais demanda
conhecimento. Para tal, conforme ja mencionado, a Academia Judicial oferece um treinamento denominado
“Gerenciamento de Rotinas”, que atende plenamente a demanda. Nesse aspecto, o que parece estar em
desconformidade, diz respeito ao momento em que € oferecida tal capacitagao.

Outro aspecto que impacta no aprendizado dos novos servidores, apontado nos comentarios,
diz respeito aos procedimentos, sabendo-se que “procedimento” é a sistematizacao dos tramites dos
processos judiciais que pode ser variavel conforme o entendimento do magistrado. No caso de cartérios
como o da Execucdo Fiscal, que engloba 26 Comarcas, hd uma expressiva diversidade de procedimentos
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de magistrados, procuradores, e inclusive, caracteristicas diferentes das Comarcas. Portanto, tomar
conhecimento de inimeras excegoes, torna o processo de aprendizagem bastante confuso e dificil.

A prépria utilizacao de modelos definidos para a automatizacio do SA]J, resta prejudicada devido
a resisténcia de seu uso. Como exemplo, pode-se citar: um despacho elaborado nos moldes propostos
pelo programa SAJ pode gerar atos e certidoes automaticas, produzindo efeitos de elaboragio, publicagao,
contagem de prazos automadticos, dispensando a intervengao humana. No entanto, por erro ou recusa
de usar tais modelos, o trabalho é muito maior para os cartorarios, inclusive possibilitando mais erros
e demora na prestacao jurisdicional. Percebe-se, assim, que a falta de conhecimento do aplicativo é um
fator que impacta sobremaneira a fluidez do trabalho, aumentando sua carga e consequentemente o custo
operacional para a Instituicdo, que no caso significa morosidade.

Alguns procedimentos podem melhorar o dia-a-dia do trabalho nos cartérios, como: padronizacao
das informagbes em campos editaveis, a exemplo do campo “observacdo”, unificagdo da linguagem e
dos cddigos usados; levantamento dos gargalos e mapeamento dos retrabalhos; criacdo de fluxograma
de procedimentos; mapeamento das excegoes, por comarca ou por magistrado; levantamento dos “gaps”
entre o que os individuos sabem e o que precisam saber (mapeamento do conhecimento); linearidade nas
informacoes, verificacdo dos recursos existentes e as licoes aprendidas para que sejam aproveitados no
estabelecimento de melhores préaticas e que sejam utilizadas no desenvolvimento do trabalho e também na
qualificacdo do servidor, entre outras.

5 CONCLUSAO

A velocidade e o volume de informagdes no mundo moderno estimulam a informatizacdo dos
servigos processuais, em favor da celeridade e da ampliacdo do acesso a justica. Todavia, ndo se deve
menosprezar as dificuldades e os entraves na implantagio do sistema processual eletronico, mormente no
que diz respeito aos aspectos administrativos-operacionais, onde capacitagao e treinamento se encontram.

Nesse cenario, o presente artigo possibilitou conhecer as préticas adotadas para a capacitagao dos
servidores nos cartorios remotos judiciais do PJSC e, ao analisa-las, concluir que as mesmas tém atendido
a expectativa de gestores e aprendizes, mas sio passiveis de melhorias.

Foi evidenciado que para buscar melhores praticas de nossos processos de trabalho, a capacitagao e
o treinamento sio imprescindiveis. Aliado a eles, € preciso redefinir o perfil do trabalhador, gerar solugoes
inovadoras, aproveitar melhor o tempo de trabalho e aprender sempre.

Dentre as praticas adotadas pelos gestores do PJSC para o treinamento e capacitagao dos servidores
que Ingressam nos cartorios remotos observou-se que a principal forma de aprendizagem se da na pratica,

“aprender-fazendo” com o apoio informal de algum colega mais experiente. No entanto, dada a complexidade
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do aplicativo SAJ, seu conhecimento prévio ofereceria muitos ganhos para instrutor e aprendiz.

Adicionalmente, dentre as oportunidades de melhorias observadas, as praticas de GC podem ser
um forte aliado na gestao dos cartorios, levando a desenvolver o olhar para:

a. a aplicacio de melhores préticas, identificando e difundindo-as, que, conforme ja exposto, podem
ser definidas como um procedimento validado para a realizacao de uma tarefa ou solucio de um
problema, aproveitando ao maximo os esforcos ja realizados;

b. realizar benchmark: nesse aspecto, considerando que os cartérios atendem a diversas Comarcas,
deveriam buscar as melhores referéncias para comparacao de procedimentos, divulgando e sugerindo
a aplicacdo desses;

c. mapear o conhecimento: registrar os conhecimentos organizacionais sobre processos de trabalho

e procedimentos operacionais;

d. realizar a gestdo por competéncias: avaliar a capacitacdo interna requerida em relacdo aos
dominios correspondentes a essas competéncias e definir os conhecimentos e as habilidades que sdo

necessarios para superar as deficiéncias existentes em relacio ao nivel desejado para a organizagao;

e. criar um banco de competéncias organizacionais: criar € manter um repositério de informacoes
sobre a localizacdo de conhecimentos na organizacio, incluindo fontes de consulta e também as
pessoas ou as equipes detentoras de determinados conhecimentos, entre outros;

f. utilizar canais de aprendizado como o SAJ-EAD e manter contato direto com a Academia Judicial,
para que os cursos oferecidos sejam disponibilizados em tempo ideal.

Por fim, tendo atingido os objetivos propostos ao conhecer as abordagens adotadas para capacitagao
dos colaboradores que ingressam nos cartérios remotos, espera-se que este artigo contribua para a busca
do aprimoramento das préaticas de capacitacdo e transferéncia de conhecimento nesses locais e o fomento
na utilizacio das ferramentas disponiveis, uma vez que se observa a necessidade da aplicacdo do melhor
conhecimento que ja existe, ou crid-lo, se for preciso, para que a missdo institucional e os objetivos

estratégicos sejam cumpridos.
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APENDICE A - ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA (CHEFES DE DIVISAO)
Prezado Chefe de Divisao,

Com a finalidade de embasar projeto de pesquisa para conclusio da Pés-graduacdo na area de
“Gestao Estratégica do Poder Judiciario de SC”, solicito sua preciosa colaboragio no sentido de responder
as perguntas a seguir até o dia 19/07/2016.

As informacdes coletadas ficardo sob sigilo e servirdo exclusivamente para conduzir o artigo
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denominado “Capacitacido de novos servidores nos cartérios remotos do PJSC”, buscando identificar as

atuais praticas utilizadas na capacitacio e treinamento de novos servidores nas DTRs e verificar se ha

necessidade de se instituir um programa de treinamento formal.

Quaisquer davidas, coloco-me ao inteiro dispor através do e-mail: agda@tjsc.jus.br.

Desde ja agradeco!

Agda Rezzadori
Matricula 5949
DTR das Execucoes Fiscais

1. Cartério

2. Nome

3. Cargo

4.Escolaridade/formacgao académica

[0 Ensino Médio O Graduacdo O Poés-Graduagio

doutorado)

Qual curso? (utilize o box abaixo)

5. H4 quanto tempo (aproximadamente) trabalha no PJSC?

dia (s) ou més (es) ou ano (s)

6. Ha quanto tempo (aproximadamente) neste cartério?

dia (s) ou més (es) ou ano (s)

(Especializagao,

mestrado

ou
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7. Total de colaboradores sob sua coordenacao:

Servidores: Estagiarios: Outros/Quais?

8. Quantidade total de Processos sob a responsabilidade da sua Divisiao

9. Quantidade total de Comarcas atendidas/Quantidade total de Varas atendidas

10. Qual a forma/método utilizado para treinar novos colaboradores?

O “aprender-fazendo” O Apoio formal de alguém mais experiente da equipe (mentoring ou

coach) O Apoio informal de alguém mais experiente da equipe [ Outro (Qual? informe no box a seguir)

12. Principal dificuldade no treinamento:

O Aplicativo SAJ O Processo/Legislagdo/Normas O Procedimentos

O Outro (Qual? informe no box a seguir)

13. Tempo aproximado para o colaborador aprender as atividades (para trabalhar com relativa

seguranga e autonomia)

dia (s) ou més (es) ou ano (s)

14. Ha treinamento diferenciado para o colaborador com formacdo em direito e aquele formado

outras areas’

O Sim O Nao

15. Alguma sugestao de melhoria nos métodos de treinamento da equipe/Outra(s) informacao (6es)

que entenda relevante:
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APENDICE B - QUESTIONARIO (COLABORADORES)
Prezado Colega,

Com a finalidade de embasar projeto de pesquisa para conclusao da Pés-graduacdo na area de
“Gestao Estratégica do Poder Judiciario de SC”, solicito sua preciosa colaboracao no sentido de responder
as perguntas a seguir até o dia 19/07/2016.

As informagbes coletadas serdo mantidas sob sigilo e servirdo exclusivamente para identificar as
atuais praticas utilizadas na capacitacio de novos servidores nas Divisoes de Tramitacdo Remota do PJSC
e verificar se hd necessidade de se instituir um programa de treinamento formal.

Quaisquer davidas, coloco-me ao inteiro dispor através do e-mail: agda@tjsc.jus.br.
Desde ja agradeco!

Agda Rezzadori
Matricula 5949
DTR das Execugbes Fiscais

1. Nome

2. Cartério

3. Cargo/Funcao

4. Ha quanto tempo (aproximadamente) trabalha no PJSC?

dia (s) ou més (es) ou ano (s)

5. Ha quanto tempo (aproximadamente) neste cartério?

dia (s) ou més (es) ou ano (s)
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6. Atividade anterior/local

7. Escolaridade/formacio académica

O Ensino Médio [ Graduagdo [ Pés-Graduagio (Especializagao, mestrado ou doutorado)

O Curso (escreva no quadro a seguir)

8. Qual(is) foi (ram) o(s) método(s) utilizado(s) na sua aprendizagem neste cartério?

O “aprender-fazendo” O Apoio formal de alguém mais experiente da equipe (mentoring ou

coach) O Apoio informal de alguém mais experiente da equipe O Curso (qual? escreva no campo a seguir)

9. Tempo aproximado que levou para aprender as atividades (para trabalhar com relativa seguranca)

dia (s) ou més (es) ou ano (s)

10. Em uma escala de 0 a 10, qual o conhecimento global das atividades deste cartério?

11. Principal (is) dificuldade (s) no aprendizado:

O Aplicativo SAJ O Processo/Legislagdo/Normas O Procedimentos O Outro

12. Necessita treinamento atualmente? Para qual a deficiéncia?

13. Alguma sugestao de melhoria nos métodos de treinamento da equipe?

14. Outra (s) informagao (6es) que entenda relevante(s)
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STAGE OF DEVELOPMENT OF PEOPLE MANAGEMENT BY COMPETENCE IN THE AREA OF
ITAPEMA, THE JUDICIARY UNIT OF SANTA CATARINA-PJSC.

Resumo: Em uma abordagem mais ampla este trabalho baseia-se na percepcao sobre Gestao de
Pessoas por Competéncia implantada nas organizagdes publicas. Consequentemente traz consigo o
objetivo geral de compreender como se constitui a Gestdo de Pessoas por Competéncia na Comarca
de Itapema, unidade do Poder Judiciario do Estado de Santa Catarina-PJSC. A metodologia usada
para realizar a pesquisa caracteriza-se como uma pesquisa aplicada de abordagem qualitativa e forma
descritiva. Quanto aos meios, a pesquisa foi bibliografica, documental e de campo, com estudo de
caso. Considerando-se os objetivos especificos formulados para este estudo, os resultados alcancados
concentraram-se nas formas de atuacao do judicidrio catarinense quanto ao gerenciamento de pessoas,
a importancia de se ter na gestdo publica um sistema que busque, nas pessoas, a competéncia nao
apenas técnico-tedrico, mas a capacidade de gerarem resultados voltados ao alcance dos objetivos
organizacionais. Constatou-se que a deficiéncia para tal problematica esta em limitacdes na estrutura
quanto ao sistema de gerenciamento de pessoas, além de fortes barreiras que a prépria legislacao coloca
ao encarar a realidade, dificultando a composi¢do do quadro de pessoal que compoe o PJSC. Conclui-
se que a unidade estudada deve definir ndo apenas o grau de importincia atual de suas competéncias,
mas também estimar a sua relevancia futura, para que possa agir proativamente, desenvolvendo, no
presente, competéncias que serao importantes no futuro. De outro modo, cada unidade do PJSC deve
elaborar o seu proprio conjunto de competéncias, assim como deve fazer aquela estudada.
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Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Gestao por competéncia. Gestido de pessoas por competéncia.
Administragao Publica. Gestao do Judiciario.

Abstract: In a broader approach this work is based on perception on personnel management by
competence deployed in public organizations. Consequently, brings the overall objective to understand
how is the management by competence in the judicial district of Itapema, unit of Judiciary power of the
State of Santa Catarina. The methodology used to conduct the research features as an applied research
of qualitative and descriptive form. About the means, the research was bibliographic, documentary
and field, with case study. Considering the specific objectives formulated for this study, the results
achieved were focused on forms of action of the Judiciary of Santa Catarina about people management,
the importance of having a public management system that seek, in people, not only theoretical-
technical competence, but the ability to generate results within the organizational objectives. It was
found that the disability for such problems are in limitations on structure of the system of managing
people, in addition to strong barriers that the own legislation put to face the reality, hindering the
composition of workforce that makes up the PJSC. It 1s concluded that the studied unit must define
not only the degree of current importance of their competence, but also to estimate their relevance in
the future, so that it can act proactively, developing competences that will be important in the future.
Otherwise, each unit of PJSC must draw up its own set of competences, so how the studied one should
do.

Keywords: People Management. Management by Competence. People Management by competence.
Public Administration. Judiciary Management.

1 INTRODUCAO

Historicamente, as pessoas vém sendo encaradas pela organizagao como um insumo, ou seja, como
um recurso a ser administrado. Mais recentemente, contudo, como adverte Borges (2008), com o advento
da sociedade do conhecimento, atribui-se ao ser humano o status de capital intelectual, seja por parte da
teoria, como da pratica da Administracdo, a partir do que passam a ser elaboradas e aplicadas ferramentas
de gestao muito mais alinhadas a esta concepcao, entre elas, a de Gestao de Pessoas por Competéncia, foco
do presente estudo.

No setor publico brasileiro, especificamente, a citada ferramenta representa uma novidade, ja que
foi inserida de maneira formal, somente, por meio do Decreto n° 5.707/2006 (BRASIL, 2006), destinado
a instituir a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal. Por ser uma novidade, os 6rgaos
publicos ainda estiao na busca da melhor maneira de gerir a sua forca de trabalho na perspectiva da gestiao
de pessoas por competéncia, realidade esta também experimentada pelo Poder Judicidrio de Santa Catarina.
Uma das suas Comarcas, a de Itapema, tem se dedicado a gestao do seu pessoal nestas bases, servindo,
assim, como exemplo as demais Comarcas do Estado. Contudo, sem ter tido a chance de registrar como o
uso desta ferramenta vem se desenvolvendo, nem tampouco de avaliar os resultados obtidos com ela.
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Diante do exposto, surge a seguinte pergunta de pesquisa: Como se constitui a gestao de pessoas
por competéncia na Comarca de Itapema, do Poder Judiciario do Estado de Santa Catarina? A busca de uma
resposta para este problema de pesquisa aborda a evolucio e a importancia dessa ferramenta de gestao,
haja vista que é de grande valia a moderna administracdo publica, que, passando pelo gerencialismo, precisa
se orientar por principios do Novo Servico Piblico (NSP). Atualmente, como uma tendéncia reconhecida,
o NSP “se inspira na (1) teoria politica democratica (especialmente porque se preocupa com a COnexao
entre cidadaos e seus governos) e em (2) abordagens alternativas a gestdo e ao design organizacional, que
procedem de uma tradicdo mais humanistica na teoria da administracdo ptblica” (DENHARDT, 2013).

Com isso, este estudo tem como objetivo geral, compreender como se da a gestao de pessoas
por competéncia na Comarca de Itapema, unidade do PJSC, e os entraves para se implementar a
gestdo de pessoas por competéncia. A partir dai, como especificos, adotaram-se os seguintes objetivos:

a. Identificar o papel dos gestores no atual modelo de Gestao de Pessoas por Competéncia;

b. Verificar a percepcao dos servidores sobre possiveis vantagens e desvantagens do modelo de
Gestao de Pessoas por Competéncia, aplicado na Comarca de Itapema, unidade do Poder Judiciario
de Santa Catarina;

c. Propor alternativas de a¢io para a consolidacido do modelo de Gestao de Pessoas por Competéncia
em estudo.

Este estudo justifica-se, portanto, na medida em que traz o tema competéncias nos seus
desdobramentos conceituais e busca perceber fatores de sua implementagao na pratica, em decorréncia
de as organizacoes publicas necessitarem em seu quadro, de servidores e de pessoas com flexibilidade e
velocidade de respostas para as situacoes internas, de forma que seja possivel atender as demandas externas
com a qualidade esperada, fornecendo-se condi¢coes de se gerirem estes individuos, ja que o modelo de
competéncias esta ligado a flexibilidade e a capacidade de adaptacdo as mudangas organizacionais. Por
meio do presente trabalho, introduz-se a discussdo sobre esse novo modelo de gestdo de pessoas, acio

primordial para uma adogio exitosa.

Ademais, vale ressaltar que este é o primeiro trabalho cientifico desenvolvido sobre a Comarca
de Itapema a respeito do tema Gestido de Pessoas por Competéncia, gerando oportunidades de estudo
ao desenvolvimento pessoal e profissional do pesquisador, por este ser gestor e servidor da Comarca em
comento, tudo diante do que determina: o Decreto n° 5.707/2006, que Instituiu a Politica e as Diretrizes
para o Desenvolvimento de Pessoal da administracao publica federal direta, autdrquica e fundacional; a
Resolucdo CNJ n?192/2014, que instituiu a Politica Nacional de Formacao e Aperfeicoamento dos Servidores
do Poder Judiciario, que considerou a formacao, o aperfeicoamento, a competéncia, o desenvolvimento de
competéncias, os recursos educacionais, as unidades de formacao e a educacio a distancia; a Resolucdo
do CNJ n? 219/2016, que dispde sobre a distribuicido de servidores, de cargos em comissao e de fungoes
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de confianga nos 6érgios do Poder Judiciario de primeiro e segundo graus e, por fim, o Acérdao TCU n?
3.023/2013, que realizou o Levantamento de governanca e gestao de pessoas na Administracido Ptblica
Federal (APF).

Reside ai, também, a viabilidade do estudo, quanto ao acesso aos dados da realidade.

Por fim, € preciso destacar que este artigo estrutura-se em quatro capitulos, além desta introducao.
No segundo capitulo, encontra-se o referencial teérico que fundamenta e traz embasamento para todo o
processo de pesquisa e andlise dos dados.

No terceiro capitulo, sao descritos os procedimentos metodolégicos deste estudo.

No quarto capitulo, tem-se a caracterizagao da Gestao de Pessoas por Competéncia com enfoque no
Poder Judicidrio do Estado de Santa Catarina, além de trazer um estudo de caso realizado na Comarca de
Itapema. Finalmente, no quinto capitulo, por se tratar de uma abordagem de cunho qualitativo, encerra-se
com as consideragoes finais, de interpretacdo prépria, uma vez que, na pesquisa qualitativa, o pesquisador
participa, compreende e interpreta, além de serem trazidas propostas vertentes para novos estudos sobre

0 tema.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Afirma Roesch (2009) que o papel da revisio da literatura, ou fundamentacio tedrica é, entre outros,
levantar solucoes alternativas para tratar de uma problematica.

E com propésitos similares que se elabora o atual capitulo, com vistas a se tomar conhecimento
sobre conceitos, concepcoes e particularidades relativos aos temas em foco no estudo, que, em linhas
gerais, podem ser reduzidos a trés pilares principais: Gestao de Pessoas no Setor Ptblico, Gestao de
Pessoas por Competéncias e Gestdo de Pessoas por Competéncia no poder judiciario.

2.1 CONTEXTO HISTORICO DA GESTAO DE PESSOAS

Gestao de pessoas, nos ensinamentos de Gil (2001), é a fungio gerencial que visa a cooperacao das
pessoas que atuam nas organizagoes para o alcance dos objetivos, tanto organizacionais quanto individuais.
Constitui uma evolucdo das dreas designadas no passado, tais como Relacoes Industriais, Administracao
de Pessoal e Administragdo de Recursos Humanos. Segundo o mesmo autor, essa concepgao aparece no
final do século XX e guarda semelhanca com outras que também vem se popularizando, tais como Gestao
de Talentos, Gestao de Parceiros e Gestao de Capital Humano.
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Depreende-se dai que a maneira como as organizacoes exercem a gestio de pessoas passa por
grandes transformagoes em todo o mundo. Nesse sentido manifesta-se Dutra (2007), sustentando que
essa transformacao vem sendo motivada pela inadequacao dos modelos tradicionais de gestao de pessoas,
decorrente das necessidades e das expectativas das empresas e das pessoas.

Ensina o mesmo autor que os modelos de gestio sao constituidos por um conjunto de pressupostos,
praticas e instrumentos (DUTRA, 2007). Assim, os modelos tradicionais tém sua criagao nos movimentos
de administracdo cientifica, na busca da pessoa correta para o lugar certo, e estdo fundados no controle
como referencial para encarar as relacoes entre as pessoas e a organizacao (DENHARDT, 2013).

O insucesso das abordagens tradicionais da gestido de pessoas foi incentivado por pressoes que
se manifestaram durante a década de 60 e se consolidaram no inicio dos anos 80, e que surgiram de duas
fontes: o ambiente em que a organizacgao se insere e as pessoas que nela trabalham (DUTRA, 2007).

Em contrapartida sustenta-se, tambhém, que os processos de globalizagao, a turbuléncia crescente, a
complexidade maior das arquiteturas organizacionais e das relacbes comerciais e a exigéncia de maior valor
agregado dos produtos e servicos sio motivos que levaram as organizacoes a buscarem mais flexibilidade
e maior velocidade de resposta na estruturacio das ocorréncias internas e no enfrentamento de situacoes
inusitadas e de complexidade crescente (DUTRA, 2007).

Concordam Lucena (2007) e Dutra (2007) que, quanto mais as organizagbes procuram maior
flexibilidade e velocidade decisoéria, mais dependem das pessoas. Em decorréncia disso, as organizagoes
tornam-se mais dispostas a atender as expectativas e necessidades que elas manifestam. As pessoas que
estabelecem algum tipo de relacdo de trabalho com a organizagio, por seu lado, procuram satisfazer a
um novo conjunto de necessidades, ou seja, buscam maior espago para o desenvolvimento profissional e
pessoal, manutengao da competitividade profissional e exercicio da cidadania organizacional, e dessa forma,
pressionando-a a se estruturar para lidar com tais demandas (LUCENA, 2007).

Essas duas fontes de pressao, segundo Dutra (2007), exercem miutua influéncia e, desde os anos
80, exigem revisao de conceitos, premissas, técnicas e ferramentas. Essas exigéncias aliadas a crescente
importancia do elemento humano para construir e manter diferenciais competitivos para a organizacao

originou maior atencdo a gestao de pessoas.

Desde os anos 80, portanto, que se fala da necessidade de rever o modelo de gestdo de pessoas e
de repensar conceitos e ferramentas de gestio (DUTRA, 2007). Porém, somente a partir dos anos 90, é
que surgem propostas mais concretas de mudanca e comecam a ser observados resultados positivos, em
novas formas de gerir pessoas. Essas experiéncias positivas permitem comprovar a existéncia de um novo

conjunto de premissas e conceitos, as quais explicam melhor a relagcao entre a organizagao e as pessoas.
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Houve, entdo, aponta o mesmo autor, um grande crescimento econémico, momento em que as
organizacoes modernizaram-se valorizando mais o profissional de recursos humanos, convertendo
procedimentos burocriticos em humanisticos, destacando os individuos e suas relacoes sindicais e sociais
(DUTRA, 2007). Ao profissional da 4rea de gestdo, demandaram maiores habilidades frente as mudancas

ocorridas interna e externamente nas organizacoes.

A partir dai, na mesma linha interpretativa, Dutra (2007) menciona que as organizacdes passam a
necessitar de pessoas mais autdonomas e com maior iniciativa, com perfil bem diferente do exigido até entao,
de obediéncia e submissio. A medida que o processo decisério torna-se cada vez mais descentralizado, exige-
se igualmente maior comprometimento das pessoas com os objetivos e as estratégias organizacionais. Esta
realidade acaba por produzir um grande desafio para gestio de pessoas, que é o de produzir e de sustentar
o comprometimento delas, que para Dutra (2007) s6 se torna possivel se os individuos perceberem que sua
relacdo com as organizacoes lhes agrega valor.

Esse mesmo autor compreende que a necessidade do comprometimento das pessoas foi ampliando
sua importancia estratégica para criar e manter diferenciais competitivos por parte das organizacoes e
que, ao ganharem voz dentro das organizacoes, as pessoas tornam-se fonte de pressao, a segunda fonte de
pressao sobre a organizacdo, uma pressao proveniente do contexto interno (DUTRA, 2007).

Ficaevidente que questdes como, globalizacdo, informatizacdo, instabilidade financeira, concorréncia,
quer seja interna ou externa, complexidade legislativa, pressao da sociedade, nesse caso os consumidores,
agregados a metas apresentadas por meio de planejamentos estratégicos das organizacoes, atribuiram
aos gestores de pessoas, mais que conhecimentos técnicos, estabeleceram uma nova visao administrativa
e novos métodos de trabalho que dependem de internalizacido de determinados aspectos, os quais sdo
tratados no proximo tépico.

2.2 ASPECTOS FUNDAMENTAIS DA GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas é uma area muito sensivel a mentalidade que predomina nas organizacoes.
Versando sobre o tema, Chiavenato (1999) menciona que ela é contingencial e situacional, pois, dependem
de varios aspectos, como a cultura que existe em cada organizacao, a estrutura organizacional adotada,
as caracteristicas do contexto ambiental, o negdcio da organizagao, a tecnologia utilizada, os processos

internos e uma quantidade infinita de variaveis.

Nessa premissa, Borges (2008) aponta que as pessoas constituem o principal ativo da organizagao,
de modo que as organizacOes precisam se tornar mais conscientes e atentas a seus funcionarios. Nesse
sentido, as organizacoes bem-sucedidas estdo constatando que somente podem crescer, prosperar € manter
sua continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos os parceiros,

principalmente o dos empregados. Nessa mesma senda, Aquino (1989, p.28) lembra que a “administracio
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de recursos humanos tem um papel preponderante na formulacdo e na execucao do plano estratégico, ao
definir politicas e estratégias especificas, em consonancia com as decisoes estratégicas gerais [...]"”.

Depreende-se dai, e com base em Chiavenato (1999), que a Gestao de Pessoas, nas organizagoes,
é a funcao que permite a colaboracio eficaz das pessoas; empregados, funcionarios, recursos humanos ou
qualquer designacao utilizada para alcancar os objetivos organizacionais e individuais. Assim, para que 0s
objetivos da Gestao de Pessoas sejam alcangados, é necessario que os gerentes vejam as pessoas como

elementos bésicos para a eficicia organizacional.

E fato que, uma organizagao existe somente para atender as expectativas e necessidades dos
clientes, contando obter um retorno pelos produtos vendidos ou servigos prestados, mas para cumprir
sua finalidade maior, ela necessita do somatério do trabalho de gestores, técnicos e demais pessoas que
constituem a sua forca de trabalho. As expectativas das pessoas em sua relacdo com as organizacoes e com
seu trabalho, contudo, vem gerando grande pressao por novas maneiras de encarar a gestdo de pessoas
por parte das organizacoes. Na mesma linha interpretativa, Dutra (2014, p.16-17) ressalta que essas novas

formas tém assumido como premissas as que seguem:

1. O crescimento da organizagao esté diretamente ligado a sua capacidade
de desenvolver pessoas a ser desenvolvida por pessoas, originando
dessa premissa uma série de pensamentos tedricos e conceituais
acerca da aprendizagem da organizagio e das pessoas e como elas estdo
inter-relacionadas, ou seja, o desenvolvimento das pessoas deve ser
centrado nas proprias pessoas, ou ainda, o desenvolvimento é efetuado
evidenciando-se sua individualidade;

2. A gestdo de pessoas deve ser integrada, assim como o conjunto de
politicas e praticas que a formam deve, a um s6 tempo, atender aos
interesses e expectativas da organizacao e das pessoas. Somente desse
modo é que serd possivel dar sustentagao a uma relacdo produtiva entre
ambas;

3. A gestao de pessoas deve proporcionar a organizacao, uma visao clara
sobre o nivel de contribuicio de cada pessoa e, as pessoas, uma visio
clara do que a empresa pode oferecer em retribuigao;

4. As pessoas envolvidas pelas praticas de gestdo da organizagdo nao
sdo apenas as que estabelecem um vinculo formal de emprego com a
organizacdo, mas todas as que mantém algum tipo de relacio com a
organizacao.

Diante dessas premissas, Dutra (2014, p. 16-17) qualifica a gestio de pessoas como “um conjunto de
politicas e praticas que permitem a conciliagao de expectativas entre a organizacio e as pessoas para que
ambas possam realiza-las ao longo do tempo”.

Em complemento, Lucena (2007, p. 52) reafirma o proposito - e concomitantemente, a importancia
- da Gestao de Pessoas nas organizacgoes, ao recordar que elas “tem origem nas pessoas, o trabalho é
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processado por pessoas e o produto de seu trabalho destina-se as pessoas. As maquinas por mais sofisticadas
que sejam sdo ferramentas do homem no trabalho”.

Dutra (2014) ainda aponta que, de um lado, o trabalho consome consideravel tempo de vida e de
esforco das pessoas, que dele dependem para sua subsisténcia e sucesso pessoal. Para ele, separar o
trabalho da existéncia das pessoas é muito dificil, quase impossivel, em face da importincia e impacto que
nelas provoca. Nesse sentido, as pessoas dependem das organizacoes onde trabalham para atingir os seus
objetivos pessoais e individuais. Assim, crescer na vida e ser bem sucedido quase sempre significa crescer
dentro das organizacoes.

De outro lado, concordam Lucena (2007) e Dutra (2014) que as organizacoes dependem das pessoas
para laborar e produzir seus bens e servicos, bem como atender seus clientes e usuérios, competir nos
mercados e atingir seus objetivos globais e estratégicos. Afirmam que, com toda certeza, as organizagoes
jamais existiriam sem as pessoas, pois sio estas que lhes dio vida, dindmica, impulso, criatividade e
racionalidade (LUCENA, 2007; DUTRA, 2014).

Na mesma linha de raciocinio, Aquino (1988) expbe que cada uma das partes depende da outra, pois
se trata de relacdo reciproca de dependéncia na qual ha beneficios para ambas. Uma relacao perduréavel de
simbiose entre pessoas e organizacoes. Dentro desse contexto, fica dificil estabelecer uma separagao entre
o comportamento das pessoas e o das organizacoes.

Neste diapasao, tem-se que, de um lado, estd a propensio das pessoas de conquistar € manter
seus empregos e, de outro, a predisposi¢ao das organizacoes para desenvolver e utilizar as habilidades

intelectuais e competitivas de seus membros.

Diante dessa realidade, enfatiza Aquino (1988, p.48) que:

a administracdo publica de recursos humanos nio pode restringir-se
a apenas uma pessoa, a um grupo de pessoas ou a um departamento.
Trata-se de uma atividade que deve ser distribuida a toda a organizacao,
cuja responsabilidade e envolvimento vio do diretor-presidente ao
supervisor, formando um verdadeiro sistema de pessoal. O desafio é
enorme e exige coesio e participacao de toda a organizacao.

Para lidar com tamanhos desmandos, a administracio de pessoas deve cuidar do desenvolvimento
cinco processos, ou funcoes basicos que, segundo Aquino (1988) sdo:

a) Funcéo procura: a fungdo procura funciona como elo entre o mercado
de trabalho e a organizacio, e € tipicamente de investigacio. Seu objetivo
central é prover a empresa de mao de obra capaz de executar as tarefas
[...]. Na prética, essa é formada pelo recrutamento e pela selecio. E
de fundamental importancia a boa geréncia dessa funcdo, porque um
processo de admissio mal feito gera efeitos desastrosos e, muitas vezes,
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irrecuperéaveis para a empresa, para o trabalho e para a sociedade. (p.80);

b) Fung¢io desenvolvimento: a funcdo desenvolvimento visa a combater
a deficiéncia do quadro de pessoal e estimular no trabalhador o desejo
de assumir maiores responsabilidades. Sua intencdo basica é conduzir o
empregado a treinamentos, desenvolvimentos e reciclagens constantes
e induzi-lo a ascender funcionalmente dentro da organizacio. (p.82);

¢) Funcdo manutencio: essa funcao visa a fixar na empresa os melhores
empregados. (p.82);

d) Funcéo pesquisa: [...] essa func¢io objetiva conhecer a forca de trabalho
da empresa. Em termos praticos, envolve as atividades de avaliacao de
desempenho e o banco de dados. Integra todo o sistema de informacoes
de pessoal, desde o primeiro contato do empregado com a empresa até
seu eventual desligamento. (p.84);

e) Funcao utilizacdo: consiste na capacidade de a empresa saber
aproveitar, por meio das chefias, o potencial e mio de obra disponivel. Se
as chefias nio estiverem capacitadas para administrar e liderar pessoas,
toda a programacao de pessoal poder se perder. (p.85).

Apesar de se reconhecer a importancia de cada uma das fungbes citadas por Aquino (1988), é
preciso observar, a partir da prépria forma como o autor se manifesta a respeito delas, que a administraciao
de pessoas nos dias de atuais evoluiu, ja que aposta no individuo nio como mao de obra, mas como o
capital intelectual da organizacdo. Com isso, a preparacdo para o futuro exige duas aplicagoes simultineas,
conforme ensina Dutra (2014): um na modernizacao do sistema de gestdo de pessoas e outro no estimulo
e suporte na capacitacio das pessoas por si proprias.

A modernizacido do processo de gestao de pessoas deve criar condigbes para que elas possam
visualizar seu desenvolvimento, bem como para que a organizagao possa avaliar o poder de contribuicio de
todas as pessoas com as quais mantenha relacdo de trabalho e, também, para que a empresa e as pessoas
possam conciliar suas expectativas de forma dindmica (DUTRA, 2014).

Dutra (2007) e Lucena (2007) afirmam que as pessoas, de outro lado, ndo foram educadas a planejar
e construir suas carreiras e seu desenvolvimento. Nesse sentido, caso ndo sejam estimuladas e apoiadas,
nio irdo priorizar a reflexao sobre o seu desenvolvimento. Como a situagao do desenvolvimento é a pedra
basilar para a competitividade profissional da pessoa e da organizacio, a estimulacao mitua, nesse sentido,
sera o sustentaculo para uma relagdo que pode suportar as adversidades do futuro.

Percebe-se o0 quao é importante o conceito da Gestdo de Pessoas para as organizacoes de sucessos,
haja vista que, de acordo com Dutra (2007), sido as pessoas que movem todo 0 processo organizacional,

interna e externamente.
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Portanto, a exemplo do que sugere Borges (2008), hd a necessidade de as organizagoes se tornarem
mais conscientes e atentas para seus colaboradores, ndo os tratando como um recurso e, sim, como seu
bem mais precioso, seja no ambiente privado e ptblico, este tltimo objeto de analise da préxima secéo, €,
mais precisamente, da atual pesquisa.

2.3 GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO PUBLICA

Historicamente, as politicas de gestdo de pessoas na Administracdo Publica no Brasil sofrem
transformacoes, caracterizando-se por dificuldades significativas no que se referem a estruturacao dos

seus principais sistemas.

Segundo Almeida e Santos (2015), a evolucao € progressiva, induzindo a mudancas e adaptacoes
conforme o estdgio historico, invariavelmente a todas as esferas e atividades humanas. Nesta conjuntura,
e como parte indissociavel da sociedade, o Estado, enquanto maquina estatal esteve exposta a intempéries
evolutivas, que exigiram mudancas estruturais, conceituais, culturais e administrativas, para que seu papel
fosse apropriado a crescente demanda de suas funcoes. Decorre dai que a administracao ptblica apresenta,
entre tantos desafios, os de gestao de pessoas, bem como a falta de um direcionamento estratégico referente
esta drea, além da descontinuidade administrativa frente a alternancia de gestores e, ainda, a escassez de
pessoal capacitado. Como sendo um dos ébices, vale registrar que os gestores enfrentam certo grau de
dificuldade para implantacdo de estratégias administrativas, pois, deparam-se com equipes de servidores,
muitas vezes, descrentes quanto a possibilidades de melhoras no ambiente de trabalho, bem como sem foco
em resultados e arraigadas a comoda ideia da estabilidade (ALMEIDA; SANTOS, 2015). Assim, pondera-se
que um ponto de crucial importancia € a motivacgao, pois existem servidores que se engajaram prontamente
e outros que, desde o inicio, ndo demonstraram comprometimento algum com o servico publico a que se

propuseram.

Nessa premissa, Almeida e Santos (2015) observam que o fator determinante ao sucesso ou
fracasso de projetos estratégicos na drea de pessoas € a lideranca. Afirmam que, enquanto se vislumbra,
no setor privado, alto investimento na capacitacido dos gestores e indicadores objetivos de competéncias,
no setor putblico, os servidores que assumem cargos de lideranga, o fazem por forca de concurso publico,
mediante nomeacao, nao estando geralmente convictos das competéncias gerenciais inerentes aos cargos
de lideranca, perdendo vantagem competitiva na administragio do capital humano que dispoem, refletindo,
consequentemente, na qualidade e efetividade dos servigos prestados. Muitos gestores publicos respondem
por seus cargos burocraticamente, sem a devida consciéncia que sua atribuicio principal é a atencdo aos
colaboradores internos e externos (ALMEIDA; SANTOS, 2015).

Nessamesma linha de raciocinio, Piresefal (2005) afirmam que alideranga € qualidade personalissima,
pois um individuo pode ser excelente servidor piblico, mas como gestor pode ndo lograr éxito no trabalho
em equipe, tendo em vista que o desempenho da funcao implica na motivacido de todos os envolvidos,
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o conhecimento do trabalho e as estratégias no desenvolvimento deste, o bom relacionamento, o bom
senso e a imparcialidade nas decisoes frente aos conflitos inerentes ao convivio interpessoal, o foco nos
resultados e, principalmente, a valorizacdo humana.

Assim, ha forte tendéncia de mudanca no setor publico, com relacdo a gestido de pessoas, o que
exige, concomitantemente, que se dé especial atencdo a formacdo e desenvolvimento de seus lideres,
relativos as suas competéncias basicas necessarias para que sejam capazes de intervir no comportamento

das pessoas, motivando e desafiando cada uma para a prestacio de um servigo de qualidade.

Percebe-se, claramente, entdo, que, tanto no setor publico como no privado, a gestdo de pessoas
é uma arte, a arte de administrar conflitos e gerenciar pessoas, muitas vezes em quantidade escassa e
sempre como o que a organizagao tem de mais valioso, que, ai, precisa focar a responsabilidade de se fazer
cada vez mais, com cada vez menos, cada vez melhor e com mais agilidade e eficicia. Assim, acredita-se
que a 6tica das competéncias pode contribuir muito para a reestruturacdo dos processos de gestdo de
pessoas, tema de interesse da secdo seguinte.

2.4 GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIA

A maneira como as organizacoes operam a gestao por pessoas passa por grandes transformacoes
em todo o mundo. Essas transformacoes, segundo Dutra (2007), vém sendo motivadas pela inadequacdo
dos modelos tradicionais de gestdo de pessoas no atendimento as necessidades e as expectativas das
organizagoes e das pessoas. Assinala Dutra (2007) que, desde os anos 80, fala-se da necessidade de rever
a forma de gestdo de pessoas e de repensar conceitos e ferramentas de gestdo. Apesar disso, somente a
partir dos anos 90, é que surgem propostas mais concretas de mudanga e se observam resultados positivos
em novas maneiras de gerir pessoas. Essas experiéncias positivas, segundo o autor, permitem confirmar a
existéncia de um novo conjunto de premissas e conceitos que explicam melhor a relacdo entre organizacao
e pessoas, chamado de gestao de pessoas articulada por competéncias (GPC).

De acordo com esta evolucao na drea de gestao de pessoas, tem-se como tendéncia atual a realizagao
dela por meio de sistemas por competéncias que caracterizam o momento como a Era da Competéncia ou
do Conhecimento. Na gestao de pessoas, passam a ser inseridos valores a serem adquiridos por uma pessoa,
os quais podem ser determinantes no sucesso de uma organizacao. As pessoas sio competentes, quando
em razao de suas capacidades, agregam valor tanto para elas proprias quanto para a organizacdo em que

operam.

Conforme ensina Chiavenato (2004), a busca pelas competéncias seja individual ou organizacional,
é perseguida pelas pessoas e organizagdoes como meio de garantir um lugar ao sol. Competéncia significa
uma compilacio de comportamentos que certas pessoas ou empresas dominam melhor que outras e que
as tornam eficazes e competitivas em face de determinada situacdo. Sustenta que a competéncia constitui
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um conjunto de conhecimentos, praticas, comportamentos e tipos de raciocinio adquirido em funcao de
aprendizado e vivéncia; um conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes e interesses que diferenciam
pessoas ou organizagoes (CHIAVENATO, 2004).

Ressalta Dutra (2007) que a GPC, quando compreendida em toda a sua extensio, e utilizada em
conjunto com outros conceitos, permite grande avanco na compreensio dessa funcio na organizacio
moderna. Nesse mesmo sentido, Dutra (2004) ensina que a GPC é um modelo de gestao que visa a
reconhecer, formar e ampliar conhecimentos, habilidades e atitudes, de forma que agregam valor a
organizacio e ao individuo. Afirma Dutra (2007) que esse modelo € particularmente ttil as organizacoes
para as quais o aprimoramento, a inovagao e a aprendizagem organizacional sio determinantes para a sua
competitividade. Diante dessa perspectiva, Leme (2005) identifica que a GPC deve ser realizada com base
no desenvolvimento de seis etapas, quais sejam:

. Sensibilizar;

o

b. definir as competéncias organizacionais;

c. definir as competéncias de cada fungao;

d. identificar as competéncias dos colaboradores;

e. desenvolver os colaboradores;

f. acompanhar a evolugao/gestao por competéncia.

A primeira etapa é fundamental para o sucesso da implantacao, porquanto sua finalidade é desenvolver
todas as pessoas da organizacdo, desde a alta ctipula até as pessoas que trabalham na parte operacional.
Todos devem estar cientes de que esse modelo de gestdao é um recurso de desenvolvimento de pessoas que
ira contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais. J4 a definicio de competéncias organizacionais
diz respeito a segunda etapa, o que se inicia pela analise do planejamento estratégico em conjunto com a
identificagio de erros e acertos que a organizacdo teve nos dltimos anos, para assim definir as competéncias
de que a organizacgao necessita para atingir suas metas, com a utilizacio de indicadores como missao, visio,
valores e estratégias. Na sequéncia vem o momento de analisar a descri¢io das fungdes e determinar
quais das competéncias organizacionais sao necessarias para cada funcido e com qual intensidade devem
ser aplicadas, bem como determinar as competéncias de cada fungao. Esta a terceira etapa, se traduz no

mapeamento e mensuragao do perfil de competéncias.

Outro desafio entenda-se quarta etapa, é identificar as competéncias dos colaboradores para conhecer
o que podem oferecer para a organizacao € o que precisam para aprimorarem, propiciando treinamento, que
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servira como base para a construcio da entrevista comportamental com foco em competéncias, medidor e
desenvolvimento dessas competéncias (conhecimento, habilidades e atitudes), essenciais para o cargo.

Como consequéncia das etapas retro mencionadas, a quinta etapa destina-se a treinar e desenvolver
os colaboradores, com a realizacao de um mapeamento de competéncias eficiente, por meio do qual o
treinamento sera mais objetivo e preciso, pois conduzird aos pontos especificos nos quais os colaboradores
precisam ser treinados. Decorre dessa definicdo, um conjunto de praticas e politicas utilizadas pelos
gestores para alinhar os objetivos dos colaboradores as metas da organizacdo, a fim de alcancar melhores
resultados. Finalmente, hd que se acompanhar os resultados e dimensionar acdes para atingir ou corrigir
eventuais desvios € fundamental para a implantacido da GPC, o que é de suma importancia, pois € nesta fase
que a organizacao acompanha a evolucao e define as competéncias organizacionais, seja de cada funcdo ou
de seus colaboradores.

Chiavenato (1999) expoe que a GPC estad baseada na ideia de que a pessoa deve possuir um conjunto
de qualificacoes, previstas e estruturadas, de modo que lhe permita ter uma atuagio superior em um
trabalho ou situacgao, sendo que o desenvolvimento profissional pode ser entendido como o aumento da
propensio da pessoa em agregar valor para a organizagao.

Sustenta Dutra (2014) que a maior tendéncia das pessoas em agregar valor estd ligada a sua
capacidade em lidar com atribuicoes e responsabilidades de maior complexidade, em que elas entregam
0 que a organizacdo espera ou necessita de diferentes formas, porque sdo singulares na maneira como
articulam seus conhecimentos, habilidades e atitudes com o contetido ambiental.

Assim, os sistemas de desenvolvimento com base em competéncias mais recentes sido
elaborados buscando estabelecer uma escala nas competéncias, sendo que a escala geralmente utilizada
é a complexidade da entrega. Ao acompanhar as pessoas com base na entrega em diferentes niveis de
complexidade, automaticamente, estd-se acompanhando sua evolucdo em termos profissionais (DUTRA,
2014). Segundo afirma Dutra (2014), quando uma pessoa aprende a lidar com determinado nivel de
complexidade organizacional ou profissional, esse aprendizado passa a constituir um patrimonio dessa
pessoa, que ela levard para onde for. Assim, ao se estabelecer uma régua com base na complexidade da
entrega das pessoas, tem-se um pardmetro confidvel para estimular, oferecer suporte e acompanhar o

desenvolvimento profissional.

Portanto, cabe as organizacoes estimular e apoiar as pessoas em seu crescimento profissional,

articulada de forma a harmonizar o desenvolvimento pessoal com o desenvolvimento organizacional.

Para Chiavenato (2012, p.189), a identificacdo das competéncias organizacionais € necessaria para
orientar as decisdes quanto as atividades cruciais para o sucesso da organizacao. Nestes termos, o autor
cita quatro grandes categorias de competéncias, a saber:



Competéncias essenciais: sdo as competéncias basicas e fundamentais
para o sucesso de uma organizacdo em relacao aos clientes, a sociedade
e aos concorrentes. Correspondem aquilo que cada organizagao sabe
fazer melhor que ninguém. Cada organizagao precisa identificar e
localizar as competéncias essenciais capazes de leva-la ao sucesso. Elas
sao fundamentais para a eficicia organizacional.

2. Competéncias de gestdo: sdo as competéncias relacionadas com a gestio
de recursos financeiros, comerciais, produtivos etc. Refere-se a como
0S recursos organizacionais sao utilizados e os processos mobilizados
para obter os melhores resultados. As competéncias e a gestdo sio
fundamentais para sua eficiéncia interna.

3.Competéncias organizacionais: siao as competéncias relacionadas
com a vida intima da organizagao. Correspondem ao modus vivendi da
organizacdo, a sua cultura corporativa, a sua estrutura e organizacao
para realizar o trabalho organizacional. As competéncias organizacionais
se referem ao aparato interno por meio do qual a organizacio se articula
e integra para poder funcionar.

4. Competéncias pessoais: sao as competéncias que cada individuo
aprende e desenvolve em suas atividades pessoais na organizacdo. As
competéncias pessoais conduzem as competéncias organizacionais;
estas, as competéncias de gestio e, por fim, as competéncias
essenciais. Contudo, o caminho nio costuma ser esse, mas o inverso.
As organizacoes avaliam e definem quais sdo suas competéncias
essenciais, atuais ou exigidas, e dai, partem para suas competéncias
de gestio, competéncias organizacionais até chegar as competéncias
individuais por meio de um processo estratégico de desenvolvimento de
competéncias (CHIAVENATO, 2012, p.189).

Fica claro que a GPC constitui ferramenta importante que considera nao somente competéncias
comportamentais, mas também competéncias técnicas, auferindo valor, peso e profundidade a cada uma,
adequando-se ao perfil da organizacdo, sua cultura organizacional e sua atividade. De acordo com essa
premissa, Dutra (2014) afirma que a GPC esta além da forma de administrar, pois orienta os profissionais
para a construcao de uma organizagao eficaz, por meio do desenvolvimento dos talentos e qualidades das
pessoas, em que o objetivo é compreender as competéncias individuais, somando as organizacionais,
necessarias ao sucesso, desdobrando-as em competéncias profissionais, estimulando-as no quadro de
funciondrios, partindo do pressuposto de que a competéncia funcional é o patrimoénio fundamental da
0rganizacao.

Diante disso, deduz-se que a GPC pode levar a organizacdo a uma correta utilizacio dos seus
colaboradores, direcionando seu potencial para o impulso do desempenho institucional, desenvolvendo e
canalizando as competéncias dos individuos, por meio de uma avaliacio concisa e objetiva, gerando vantagem
competitiva para a organizacgao e agregando valor ao individuo como pessoa, integrante da equipe e parte do
todo. A abrangéncia da GPC, em especial nas Organizacoes Publicas, é foco de andlise na sequéncia.
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2.5 GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIA NAS ORGANIZACOES PUBLICAS

No que se refere a GPC nas organizagoes publicas, Lima e Carneiro (2016) preceituam que a
composicao do quadro de servidores deve estar baseada na contratacdo de pessoal que nio apenas
demonstrem o dominio de conhecimentos técnicos sobre matérias especificas, mas que também tenham
um conjunto de habilidades e atitudes compativeis com suas futuras atribuicbes. Do mesmo modo, os
mesmos autores alertam sobre a complexidade de implantacio na administracdo publica do modelo de
GPC, uma vez que, ha varias limitacdes quanto a realizacao de processos seletivos, pois eles nao avaliam
determinados comportamentos e atitudes (LIMA: CARNEIRO, 2016).

Entao, para a adocdo do modelo de GPC, Lima e Carneiro (2016) propoem que questoes relativas as
principais fases dos concursos sejam levadas em conta. Essas etapas devem ser compostas, principalmente,
por recrutamento e selecao externa, lotacio e movimentacao e, posteriormente, selecao interna. Para os
autores, deve-se analisar as lacunas de competéncias existentes em cada equipe de trabalho, para que, dessa
maneira, o recrutamento atraia candidatos com os principais requisitos desejados, através de publicacoes
voltadas para grupos especificos (LIMA; CARNEIRO, 2016).

Os concursos devem ter como objetivo, portanto, a selecio de individuos que apresentem as
competénciasrequeridas pelas equipes e/ou dreas a serem supridas e estejam alinhados com as competéncias
estratégicas definidas pela organizacao.

Nessa mesma linha interpretativa, autores como Lima e Carneiro (2016), Lucena (2007) e Dutra
(2007), concordam que nos concursos publicos, além de serem aplicadas provas e cobrada a comprovagao
de titulos, deve ser realizado outras formas de avaliacdo, como, por exemplo, uma etapa chamada de
curso de formacao, no qual sio verificadas as competéncias interpessoais, estratégicas e gerenciais, cujas
observagoes feitas nao sao possiveis por meio, unicamente, de provas escritas.

A preocupacao em provimento de cargo publico de pessoas com as caracteristicas inerentes ao
cargo e as atividades que irdo ser desempenhadas ocorre em funcdo da necessidade de a administracio
publica contar com servidores aptos a realizar com éxito e motivacao suas futuras funcoes e progredir de

forma satisfeita em suas carreiras.

Lima e Carneiro (2016) advertem, contudo, sobre a necessidade de se mudar a filosofia predominante
nas organizacoes publicas, segundo a qual os postos de trabalho sao ocupados por pessoas com maior
qualificacdo técnica, mas que nao hi uma avaliagao de sua plena adequagao ao cargo ou a funcdo. Por meio
da GPC, as organizacoes do setor publico, obrigam-se a analisar o perfil do candidato para o posto de
trabalho, bem como de que a carreira passa a ser uma variavel chave, muito embora a qualificagio técnica
ainda conta pontos positivos.
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Os processos seletivos externos, os quais englobam os concursos piblicos para o preenchimento de
cargos, sdo, portanto, de suma importincia, uma vez que, as provas exigem contetidos amplos e profundos,
exigindo do candidato um alto nivel de conhecimentos. As provas de titulos, previstas na legislacio, visam
a dimensdo académica e cognitiva dos processos de selecao (LUCENA, 2007). Porém, esses aspectos
priorizam somente os conhecimentos e habilidades, desconsiderando os aspectos relacionados as atitudes,
deixando, desse modo, de se estar gerindo as pessoas por competéncias.

Existe argumentacdo por parte da administragao ptblica de que ha dificuldades quanto a defini¢ao
de critérios para avaliar os aspectos relacionados a conduta pessoal e interpessoal do futuro servidor,
considerando as atitudes e valores, posturas, a imagem que projetam ou a percep¢ao que tém de si mesmos,
sua motivacgao e outros tracos de personalidade (LIMA; CARNEIRO, 2016).

Portanto, a consequéncia imediata de tal forma de selecdo publica, como estd sendo realizada
atualmente, é a escolha de candidatos altamente capazes intelectualmente, mas, por vezes, sem o perfil
adequado para um bom desempenho em determinado cargo ou fungdo. Em outra anélise feita pelos autores
(LIMA; CARNEIRO, 2016), vislumbra-se que a fase de recrutamento, na qual deveria ter como foco a
identificacio do perfil desejado dos futuros servidores, representa apenas uma exigéncia formal, que nesta
perspectiva, acaba provocando problemas de adaptacdo de trabalho, baixa produtividade e altos indices de
doencas profissionais.

Diante do exposto, percebe-se, na linha de raciocinio desenvolvida por Lima e Carneiro (2016), Dutra
(2007) e Lucena (2007), que ha, sem ddvida, entraves para a adocdo do modelo de GPC nas organizacoes
publicas. Mas ja se compreende o conceito e, consequentemente, tem-se a ideia da dimensdo que se quer
conseguir com tal forma de gerir as pessoas, de modo a gerar melhores resultados.

Tem-se, por conseguinte, que a GPC requer uma andlise desde o recrutamento e selegao, por
meio da identificagido e adequacido dos futuros servidores, sugerindo uma nova fase de avaliagcdo. Requer,
igualmente, a realizagao de curso de formacao, para fins de viabilizar e conhecer atitudes e comportamentos
dos futuros servidores, que facilite a identificagido de caracteristicas e determinadas competéncias para
alocar e prover os futuros servidores.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, apresentam-se os procedimentos metodolégicos que delineiam esta pesquisa, a
partir da sua perspectiva, categoria de anélise, definicio da populacido e amostra, bem como os métodos a
serem utilizados na coleta e analise de dados.

Assim, a presente pesquisa caracteriza-se como sendo uma pesquisa aplicada de abordagem
qualitativa.
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Trata-se de pesquisa qualitativa, pois a partir do que considera Trivinos (1987), este estudo tem o
ambiente natural como fonte direta dos dados e o pesquisador como instrumento-chave.

Observando-se Vergara (1998), aponta-se esta como uma pesquisa aplicada, porquanto é
fundamentalmente motivada pela necessidade de resolver problemas concretos do Poder Judicidrio do
Estado de Santa Catarina — Comarca de Itapema. Castro (1978) corrobora quando afirma que a pesquisa
aplicada é um estudo sistematico, que almeja a solucao de problemas concretos.

De outro modo, é caracterizada como uma pesquisa descritiva, pois segundo Vergara (1998), a
pesquisa descritiva expOe caracteristicas de determinados fendmenos, nido tendo o compromisso de
explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicagao.

Castro (1978) também trata da pesquisa descritiva, a qual se limita a uma descricdo pura e simples de
cada das variaveis isoladamente, podendo ser conduzida em diferentes niveis de abstracio ou generalizagdo.
O foco, aqui, é, portanto, a GPC na Comarca de Itapema, unidade do Poder Judicidrio do Estado de Santa
Catarina.

Quanto aos meios, a pesquisa foi bibliografica, documental e de campo, com estudo de caso.
Bibliografica porque se utilizou, na pesquisa, material de varios autores, especialmente de fontes sobre
gestdo de pessoas, gestdo por competéncia e gestdo por competéncia no setor publico. A investigacio
foi documental, porque se valeu de documentos fornecidos pela Instituicio, principalmente por meio

eletronico.

A pesquisa de campo, segundo Vergara (1998), é a investigacao de um tema realizado no local que
ocorreu o evento ou que tenha elementos para explicd-lo, podendo-se fazer a coleta de dados por entrevista,

aplicar questiondrio ou realizar observacgoes.

O universo desta pesquisa resume-se, assim, ao contexto da Comarca de Itapema, unidade do Poder
Judiciario de Santa Catarina. Nesta Comarca, atuam setenta e duas pessoas, sendo trinta e seis concursados,
trinta e trés nao concursados e trés juizes. Os sujeitos da pesquisa, isto €, aqueles que responderam os
instrumentos de coleta de dados, sdo quatro servidores gestores concursados, considerando-se os critérios
de tipicidade e acessibilidade para a selecdo deles. Tais gestores sao responséaveis por duas Secretarias, um
Cartorio Judicial e um gabinete (magistrado).

Como técnicas de coleta de dados, utilizaram-se a observacao direta e a entrevista estruturada.

Para tanto, foram levadas em conta, as categorias de andlise, competéncias organizacionais, papel
do gestor na gestdo por competéncia, vantagens e desvantagens da gestdo por competéncia e a partir
delas foram buscados dados que respondem os objetivos especificos do estudo. Os nomes dos gestores

entrevistados foram substituidos por nimeros sequenciais, de acordo com a sequéncia com que foram
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entrevistados, permitindo a verificagao da coeréncia de respostas de um mesmo respondente a0 mesmo
tempo em que garante o sigilo de sua identificacio.

As questoes em nuimero de trés e iguais para todos os respondentes, foram entregues em 17 de
junho de 2016, com prazo de 20 dias para conclusio e devolugao das respostas. Depois de coletados os
dados, estes foram transcritos, resultando em um conjunto de sete paginas de transcrigoes das falas dos
respondentes.

J4, para a analise de dados, aplicou-se a abordagem interpretativa, segundo pressupostos indicados
por Trivifios (1987), para o qual a andlise e interpretacido dos dados devem ocorrer com base na experiéncia
do pesquisador, nos dados coletados da realidade e na teoria sobre o tema tratado por ele.

Em resumo, o presente estudo caracteriza-se como uma pesquisa aplicada, iniciada mediante um
estudo descritivo do tema abordado, com a finalidade de delimitar uma linha mais precisa de reflexao, ja que
as areas de GPC costumam ser amplas e inter-relacionadas. Trata-se de pesquisa cujo propésito resume-se
em aumentar o conhecimento sobre o tema, verificar suas nuances teéricas para, em seguida, proceder, em
agosto de 2016, a realizacao da descricao de uma unidade de analise especifica, mais precisamente, aquela
representada pela Comarca de Itapema - Poder Judiciario de Santa Catarina. A préxima seciao contempla a
submissdo desse modelo de Gestao, a citada Comarca, objetivo principal deste artigo.

4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

A GPC é um modelo de gestdo, que Leme (2005) assim define: “Gestdo por Competéncias € o
processo de conduzir os colaboradores para atingirem as metas e os objetivos da organizacdo através de
suas competéncias técnicas e comportamentais”. Por isso para compreender a GPC no PJSC, a priori, é
preciso comentar sobre o seu planejamento estratégico.

No PJSC, a politica de planejamento estratégico iniciou-se no ano de 2000, com o objetivo de
crescimento e desenvolvimento, envolvendo investimentos, transformagoes e mudancas na estrutura

administrativa.

Em 18 de marco de 2009, o Conselho Nacional de Justiga (CN]J) editou a Resolugao N. 70 (CNJ,
2016), que instituiu o Planejamento Estratégico Nacional, forcando o PJSC a alinhar seu planejamento
com aquele instituido pelo CNJ. Esse alinhamento ocorreu por intermédio da publicacio da Resolucao n.
29/09-TJ, com objetivo estratégico de desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes. J4 o sistema de
Gestao de Pessoas adotado no Ambito administrativo do PJSC (PJSC, 2009) encontra-se disciplinado na Lei
Complementar n. 90, de 01/07/1993, que instituiu o Plano de Carreira, Cargos e Vencimentos do Pessoal
do Poder Judiciério (PJSC, 1993).
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Em corolario, a implantacao da GPC no PJSC, assim como ocorreu na elaboracdo do planejamento
estratégico, passou por diversas etapas. Essas etapas, como definidas por Leme (2005), foram em niimero
de seis, que sao: Sensibilizar; Definir as Competéncias Organizacionais; Definir as Competéncias de cada
funcao; Identificar as Competéncias dos Colaboradores; Desenvolver os Colaboradores, € Acompanhar a
Evolucao/Gestao por Competéncias.

Diante do exposto, considerando essas etapas, torna-se possivel dizer a partir do entendimento
de Almeida e Santos (2015), que a administracdo do PJSC passa por um processo de modernizagao e
adequacao a realidade administrativa.

Contudo, observa-se certa distancia entre as esferas administrativas, quer seja de primeiro grau,
quer seja de segundo. Segundo uma pesquisa ja efetivada, essa discrepancia administrativa desenvolve-se
nas unidades judicidrias pelas suas particularidades, ja que cada comarca possui realidade prépria, seja pela
localizacdo fisica e influéncia cultural, mas principalmente pela diversidade de pessoas que nelas operam e
das funcoes que exercem (ALMEIDA; SANTOS, 2015).

Nesse sentido, hd que ser levantadas limitacoes quanto ao modo de conducdo das Comarcas pelos
diretores de Foro, haja vista que o magistrado, nem sempre detém tal atributo possui preparo necessario
para tal encargo. Ha que se ponderar que eles tém formacido na area juridica e, repentinamente, se veem
transformados em administradores publicos, com atribui¢oes voltadas na gestio de pessoas, bem como de
recursos financeiros e materiais. (ALMEIDA; SANTOS, 2015).

Partindo-se dessas informacoes preliminares, os dados seguintes tratam de responder a cada um
dos objetivos especificos elaborados para presente pesquisa.

4.1 GES,TAO DE PESSOAS POR COMPETENCIA COM ENFOQUE EM UMA UNIDADE DO PODER
JUDICIARIO DO ESTADO DE SANTA CATARINA

A unidade judicidria abordada na presente anilise, representada pela Comarca de Itapema, unidade
do PJSC € estruturada de acordo com o organograma citado pela figura 1:
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Figura 1: Organograma da Comarca de Itapema, do PJSC.

Fonte: Elaborado pelo Autor
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A Comarca de Itapema, unidade do PJSC, conta atualmente com setenta e dois colaboradores, sendo

trinta e seis concursados, trinta e trés ndo concursados e trés juizes. Dentre os quais, os sujeitos da

pesquisa, isto €, aqueles que responderam as questoes da coleta de dados formulados para ela, sdo trés

servidores gestores concursados e um magistrado gestor.

Assim, para o primeiro objetivo especifico, formulou-se a seguinte pergunta para ser respondida

pelos entrevistados: qual é a aplicacao, em sua unidade, do atual modelo de Gestao de Pessoas por Competéncia
utilizada pelo Poder Judicidrio de Santa Catarina?

Para responder esta questio, solicitou-se aos sujeitos que considerassem quatro subsistemas da

gestao de pessoas:

a. Recrutamento, selecio e alocacio de pessoal;

b. Carreiras, cargos e remuneracio;

c. Desenvolvimento e treinamento;

d. Avaliacdo de desempenho

Relativo ao primeiro subsistema, o de Recrutamento, selecdo e alocacdo de pessoal, assinala-se
que 100% dos servidores da Comarca sao recrutados e selecionados por meio de processo seletivo, via
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concurso publico, realizado pelo Tribunal de Justica, observado as vagas de cada Comarca, previamente
determinadas. Apés, lembram os entrevistados, as vagas sao distribuidas pela direcao do Foro, de acordo
com as caracteristicas de cada Vara e de seus setores administrativos, quando o magistrado responsavel
define sua equipe de acordo com os conhecimentos, habilidades e atitudes individuais.

Em relacdo ao subsistema Carreiras, cargos e remuneracdo, todos foram unanimes em afirmar que
compete ao Tribunal de Justica a criacao e regulamentacao do Plano de Carreira, Cargos e Vencimentos do
Pessoal do Poder Judiciario, o qual é destinado a organizar os cargos publicos de provimento efetivo e os em
comissao, com o objetivo de assegurar a eficiéncia da acio administrativa e a qualidade do servigo ptblico,
fundamentado nos principios de:

a. organizacao técnica, cientifica e administrativa do trabalho;

b. desenvolvimento da Politica de Recursos Humanos;

c. qualificagao profissional;

d. valorizagao profissional;

e. isonomia salarial.

Ja, de acordo com o subsistema Desenvolvimento e treinamento, 75% dos entrevistados, quais sejam,
os entrevistados 1, 3 e 4, sdo absolutos em suas afirmacoes e consideram que desenvolver as competéncias
necessarias para o desempenho das atividades laborais é papel que deve ser executado pelo 6rgao responsavel
pelo subsistema de treinamento e desenvolvimento da organizagdo. O entrevistado remanescente, que
corresponde a 25% da coleta de dados, concorda parcialmente e afirma que compete tambhém aos gestores a
tarefa de redesenhar as estratégias e agoes, que envolvam os processos de gestao de pessoas, especialmente
o processo de aprendizagem. Lembra, ainda, o entrevistado 3 que, no caso do PJSC, “essa funcao deve ser
desempenhada pela Academia Judicial, 6rgao de apoio do Tribunal de Justica que possui a incumbéncia de
realizar cursos de cardter permanente para a formacao e o aperfeicoamento de seus colaboradores”.

Por fim, considerando-se o quarto subsistema, que € a Avaliacdo de desempenho, cuja finalidade é
acompanhar e servir de base para estruturar o desenvolvimento das pessoas dentro da organizacao, frente
aos objetivos propostos e resultados almejados, por meio do qual o Tribunal de Justica propoe-se a gerir o
desempenho na busca da motivagao, da qualidade, da produtividade e de resultados positivos de trabalho,
trazendo beneficios tanto para a instituicdo quanto para os servidores.

Diante do exposto, os entrevistados divergiram quanto a esse subsistema, porquanto para o
entrevistado 1, a avaliacao de desempenho € vista apenas como procedimento burocratico necessario a
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progressao funcional por desempenho que traz impacto apenas se nao for realizada ou se as notas das
avaliagoes forem ruins ou insuficientes. Para o entrevistado 2, é uma ferramenta que, se bem utilizada,
pode servir de apoio a gestao, porém, tem sido pouco explorada. Para os demais entrevistados, a avaliacio
de desempenho é uma ferramenta de apoio a gestdo na medida em que possibilita a afericio do potencial de
cada pessoa e o uso deste como importante vantagem competitiva da organizagao.

De acordo com os subsistemas vinculados a primeira questao levantada, o grafico 1 apresenta uma
visdo geral das respostas apresentadas, sendo que:

a. Subsistema 1: Recrutamento, selecdo e alocacdo de pessoal;
b. Subsistema 2: Carreiras, cargos e remuneracao;
c. Subsistema 3: Desenvolvimento e treinamento;

d. Subsistema 4: Avaliacio de desempenho.

Grafico 1: Percepcao sobre subsistemas de gestao de pessoas da Comarca de Itapema (PJSC).
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60% [ Gestor 3
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Fonte: Dados primarios (2016).

De acordo com o segundo objetivo especifico, formulou-se a seguinte pergunta para ser respondida
pelos entrevistados: Qual é o papel exercido pelas pessoas e pela Instituicdo no atual modelo de Gestdo de
Pessoas por Competéncia utilizada pela Instituicao? Como a Instituicao fez o mapeamento de competéncias?
Como esse mapeamento é utilizado?

Em resposta, a esse questionamento, o entrevistado 1, afirmou que “a Instituicio nao aplica o
mapeamento de competéncia”, e que “somente define as lotacdes dos servidores, que devem exercer a
funcado proposta para as quais foram designados”. Relativamente aos estagiarios, estes sio definidos pela
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inscrigao e apresentagao de curriculum vitae.

O entrevistado 2 afirma que o atual modelo de GPC exercido considera atitudes basicas relacionadas
as acoes gerenciais e faz com que os servidores compreendam melhor a sua organizacao de trabalho e tenham
presente que quando essas competéncias sdo desenvolvidas coletivamente, aplicando seus conhecimentos,
habilidades e atitudes, elas agregam valor, tanto individuais quanto para a Instituicio.

Ja o entrevistado 3 assevera que as competéncias organizacionais agregam mais valor para a
Institui¢do. Afirma, contudo, que o desempenho organizacional depende do quanto as pessoas se entregam,
da sua forma de trabalhar e de sua forma de colaboracio, expressando seus conhecimentos, habilidades e
atitudes.

O entrevistado 4 ressalta que o mapeamento € realizado por meio da distribuicao das vagas pelas
diversas Comarcas do Estado, observando-se principalmente o fluxo das demandas, que além de definir
a classificagdo da Comarca dentro da escala de entrancias, determina o nimero de servidores que serao
destacados para determinado volume de processo, competindo ao servidor exercer suas atribuicoes
atinentes ao respectivo cargo/funcio.

Analisando-se as respostas apresentadas pelos entrevistados, conclui-se que a metodologia
desenvolvida e utilizada pelo TJSC para mapear competéncias é focada nas fungdes exercidas e nao
nos cargos, visto que essas representam o conjunto de tarefas a serem desempenhadas, enquanto que
determinados cargos podem exercer mais de uma fungao na organizagao. Sob essa perspectiva, os métodos e
as técnicas de mapeamento de competéncias constituem elemento central na GPC, sendo tteis para nortear
a orientacdo profissional, a avaliacio de desempenho, o planejamento de carreira e o desenvolvimento de
competéncias dos servidores, entre outros processos, de forma a proporcionar melhorias na qualidade dos
servicos prestados a sociedade. Com base em Dutra (2007), depreende-se dai que a GPC na Comarca de
Itapema, do PJSC, ainda nao estd sendo compreendida em toda a sua extensio, uma vez que nio permitiu
até entdo o avango desejado em relacio a esta fungio na unidade em comento.

Em sede conclusiva, de acordo com a terceira e dltima das questoes levantadas, a seguinte pergunta
restou respondida pelos entrevistados: Qual é a percepcao auferida pelos servidores acerca das vantagens e
desvantagens (desafios) da Gestdo de Pessoas por Competéncia? Para responder esta questao, resgataram-se
os quatro subsistemas mencionados na primeira questao. Assim, as respostas se apresentaram da seguinte
forma:

a. Oentrevistado 1, respondeu que se fosse aplicadaa GPC em cada setor do primeiro grau, agregaria
mais valor para a Instituicao, haja vista que o servidor disponibilizaria maior conhecimento e seria
mais participativo e colaborador. Que devem ser disponibilizados cursos de capacitacdo com maior
frequéncia e para maior nimero de servidores, pois quem ganha € a Instituicao que tera servidores
mais bem preparados para exercer as funcoes designadas;



b. O entrevistado 2 afirma que os desafios sdo grandes, porquanto as politicas de Gestdo buscam
expressar de forma clara, os principios técnicos e administrativos estabelecidos pela organizagao
e também atuar como suporte na definicao das acoes a serem desenvolvidas com os servidores.
Que essas politicas se concretizam com o estabelecimento de regras para governar funcoes e
assegurar que estas sejam desempenhadas de acordo com os objetivos desejados pela Instituicao.
Complementando seu raciocinio, destaca alguns desafios relacionados a politicas de Gestao, quais
sejam: recrutamento esmerado; selecido adequada e voltada para o futuro; integracio, treinamento
e aperfeicoamento amplos; avaliacdo funcional e eficiente; remuneracao adequada; manutencao de
boas relacdes humanas; e comunicacao e criatividade;

c. O entrevistado 3 menciona que é perceptivel o surgimento de um novo conceito de gestao de
pessoas, pois estd voltado para a capacidade de mobilizar as pessoas para atingirem seus objetivos
na organizacdo. Deste modo, surge a concepcao do trabalhador em continuo desenvolvimento, seja
nos aspectos pessoais, com nos profissionais. Neste contexto, o desafio consiste na responsabilidade
que passa a ser de todos os gestores da organizacao;

d. O entrevistado 4 aponta que as vantagens e desvantagens da GPC decorrem da estrutura em que
se constituem os Foruns, pois envolvem diversas carreiras, em diversos patamares de conhecimento,
de prética e de escolaridade. A maestria na condugao de todas as diferencas existentes advém,
principalmente, do reconhecimento e da importancia unitiria de cada um de seus atores, que tem
como resultado o sucesso do servigo publico.

Portanto, como se vé, o mapeamento das competéncias individuais, considerando ser parte
integrante do modelo de GPC, deve ser adotado pela Instituicao, servindo como norte sobre qual rumo sera
seguido, que sera definido quando da formulacao de sua Missao e Objetivos. A Instituicao devera estrutura-
los de acordo com o desenvolvimento de seu planejamento estratégico. Lembrando que este processo é
fundamental para que as competéncias organizacionais sejam identificadas, tal como indica Leme (2005).

5 CONCLUSAO

O objetivo geral deste estudo restou devidamente atingido, por meio do qual foi possivel compreender
como se constitui a gestdo por competéncias na Comarca de Itapema, unidade do Poder Judicidrio do Estado de
Santa Catarina. A partir dai, também restaram plenamente concretizados os objetivos especificos.

Este estudo justificou-se, na medida em que trouxe o tema competéncias nos seus desdobramentos
conceituais e se buscou perceber fatores de sua implementacdo na pratica, em decorréncia das necessidades
emergentes das organizacoes publicas, de terem em seu quadro de servidores, pessoas com flexibilidade e
velocidade de respostas para as situagoes internas, de forma a possibilitar atender as demandas externas
com a qualidade esperada, bem com contribuir e fornecer condigoes de gerir estes individuos, ja que o
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modelo de competéncias esté ligado a flexibilidade e a adaptacao as mudancas organizacionais.

Este é o primeiro trabalho cientifico desenvolvido sobre a Comarca de Itapema a respeito do tema
GPC, esperando que venha gerar oportunidades de estudo que conferem desafios ao desenvolvimento

pessoal e organizacional.

Como cada unidade administrativa do PJSC tem suas particularidades, exigird também formas
diferentes para tratar a GPC. E possivel perceber tendéncias nas respostas da pesquisa, conforme exposto na
coleta e analise de dados. Isso demonstra que administrar a drea de GPC é uma ciéncia multidisciplinar que
nio apenas tem particularidades dentre suas unidades, mas que também tem evolucoes e desenvolvimentos
distintos dentro de cada uma delas.

No contexto atual, a eficiéncia e a eficicia das organizacoes ptblicas parecem derivar, cada vez mais,
de sua capacidade de desenvolver competéncias e de integra-las em torno dos objetivos organizacionais.

Nesse sentido, o setor ptblico tem procurado acompanhar a conjuntura de aceleragdo do
desenvolvimento tecnolégico e de crescente exigéncia por maiores niveis de produtividade, buscando
adotar a gestao por competéncias como alternativa de gestio flexivel e empreendedora que possibilite
melhorar a qualidade e a eficiéncia dos servigos puiblicos. Sob essa perspectiva, os métodos e as técnicas de
mapeamento de competéncias constituem elemento central na GPC, sendo ftteis para nortear a orientacao
profissional, a avaliacio de desempenho, o planejamento de carreira e o desenvolvimento de competéncias
dos servidores, entre outros processos, de forma a proporcionar melhorias na qualidade dos servicos
prestados a sociedade.

Cabe ressaltar, no entanto, que a eficacia e a aplicabilidade, em organizacoes publicas, de alguns
processos afetos a GPC ainda carecem de discussdes mais aprofundadas e investigacoes empiricas a
respeito. No PJSC esse modelo ainda nao foi implantado, pois algumas questoes parecem permanecer
sem respostas: Poderia o setor ptblico instituir formas de remuneracdo variavel baseadas na expressao
de competéncias profissionais? Como realizar concursos publicos com base nas competéncias mapeadas?
Quais as implicacoes da GPC no provimento de cargos de confianca? Em que medida a expressdo de

competéncias profissionais, por parte dos servidores, explicam o desempenho organizacional?

Esses e outros aspectos ainda precisam ser mais bem estudados e discutidos. Constitui também um
desafio para a Instituicao assumir um papel avaliativo, no sentido de apoiar as iniciativas de desenvolvimento
profissional, criar um ambiente que seja propicio a aprendizagem e, principalmente, oferecer aos servidores
reais oportunidades de crescimento na carreira.

E recomendavel, entdo, que a Instituicdo defina nido apenas o grau de importancia atual de
suas competéncias, mas também estime a sua relevancia futura. Isso permitiria agir proativamente,

desenvolvendo, no presente, competéncias que serao importantes no futuro.
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Finalmente, recomenda-se evitar aadocao de eventuais listas genéricas de competéncias, desprovidas
de contexto ou desalinhadas da estratégia organizacional. Cada organizacao tem suas particularidades,
sua cultura, estrutura e estratégia, entre outros elementos, que a distinguem das demais, o que exige a
definicao de rol de competéncias contextualizado e adequado as suas necessidades especificas.
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TRAINING OF NEW STATE EMPLOYEES AND ITS IMPORTANCE IN SANTA CATARINA
COURT

Resumo: O presente estudo buscou propor um meio de capacitagdo aos novos servidores do PJSC.
Trata-se de um estudo de caso no Tribunal de Justica do Estado de Santa Catarina. A pesquisa é
descritiva, abrangendo aspectos da atual sistematica de ambientacao dos novos servidores no Poder
Judiciario de Santa Catarina e da identificagao de como os gestores do PJSC percebem o uso de cursos
de capacitacio como meio para preparar os novos servidores para atuar na Instituicao. O trabalho
também analisa como o PJSC, através da Academia Judicial, poderia desenvolver um programa de
capacitagao adequado aos novos servidores. Os principais resultados colhidos, no sentido de promover
a eficiéncia, busca o aproveitamento dos recursos humanos ja existentes a partir do treinamento, um
instrumento que beneficia tanto o servidor quanto a instituicio, e que se constitui num investimento e
nao num custo. A capacitagio de novos servidores encontra-se alinhada com o planejamento estratégico
que possui como uma de suas premissas desenvolver permanentemente, conhecimentos, habilidades
e atitudes, e assegurar a melhoria continua dos processos de trabalho. Nesse sentido, o PJSC possui a
Academia Judicial com estrutura adequada para ser utilizada na criacdo de uma vara modelo, onde os
novos servidores aprenderiam os processos de trabalho.

Palavras-chave: Gestao de pessoas. Eficiéncia. Capacitacido. Novos Servidores.

Abstract: This study aimed to investigate how the PJSC performs the work training of new state
employees in the institution. This is a case study in Santa Catarina State Court. The research is
descriptive, covering the current system aspects of setting the new state employees in Santa Catarina
Court and identifying how managers of PJSC realize the use of training courses as a means to prepare
the new state employee in the institution. The survey also examines how PJSC could develop a
training program suited to the new state employees, provided by the Judicial Academy. The main

70



results, in order to promote efficiency, focus on the use of existing human resources from the training,
a tool that benefits both the state employee and the institution, and that is an investment and not a
cost, besides being aligned with strategic planning which has one of its premises based on permanent
development of knowledge, skills and attitudes, and continuous improvement of work processes. In
this sense, PJSC has the appropriate structure of Judicial Academy which should be used in creating a
model judicial department, where new state employees can learn the work processes from.

Keywords: people management. efficiency. training. new state employees.

1 INTRODUCAO

Considerando que a missao' do PJSC é “Realizar Justiga por meio da humanizagio e da efetividade na
prestacdo adequada da solucéo de conflitos”, ou melhor, sua razao de ser, e sua visio é “Ser reconhecido como
um Judicidrio eficiente, célere e humanizado”, torna-se imprescindivel o desenvolvimento e a capacitacio
de novos servidores para que possam auxiliar a instituicao no alcance de tais objetivos. Concomitantemente,
em se tendo o desenvolvimento de competéncias individuais como fundamental para que as organizagoes
atinjam o seu objetivo, hd que se garantir o alinhamento delas as estratégias organizacionais.

Neste sentido, Maanen (2015, p. 46) afirma: “ [...] a estabilidade e a produtividade de qualquer
organizacdo dependem em grande parte da maneira que os novatos ocupantes de certos cargos da
estrutura organizacional vao executar suas tarefas.” De acordo com Chiavenato (2014) as organizacoes
mais présperas investem pesadamente em capacitacio e treinamento de seus colaboradores, sendo que,
para elas, a capacitacao ndo se trata de despesa, mas de investimento com retorno garantido.

“Trabalhar, aprender e educar estara cada vez mais associado e integrado na vida corporativa, € a
prética exemplar da lideranca educadora serd o alicerce da construcdo do ideal organizacional almejado.”
(EBOLI, 2002, p. 207)

Deste modo, o propdsito maior deste trabalho é sensibilizar os gestores do PJSC sobre a importancia
de capacitar seu capital humano ao ingressar na instituicio e propor um meio de capacitagao aos novos
servidores do PJSC. Surge dai a seguinte pergunta de pesquisa: Como capacitar os novos servidores
do PJSC para atuar na Instituicao?

Assim, partindo do objetivo geral desse estudo que é propor um meio de capacitacio aos novos
servidores do PJSC, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

a. Descrever a atual sistemdtica adotada pelo Tribunal de Justica de Santa Catarina na capacitagao
de novos servidores;

1 http:/www.tjsc.jus.br/missao-e-visao
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b. Verificar os pontos fortes e fracos do programa existente;

c. Identificar como os gestores do PJSC percebem o uso de cursos de capacitacio como meio para
preparar os novos servidores.

Justifica-se o presente trabalho, quanto a sua importancia, diante da necessidade de capacitar os
novos servidores para que com a qualidade do servigo prestado, o Poder Judicidrio consiga satisfazer os
interesses da sociedade de forma mais humanizada, eficiente adequada e célere.

O estudo é viavel eis que de interesse da organizacio e oportuno, considerando a necessidade de
evolucao permanente da instituicao, especialmente em funcao de seus objetivos do planejamento estratégico,
tais como “desenvolver permanentemente conhecimentos, habilidades e atitudes; disseminar a cultura do
planejamento, assegurar a melhoria continua dos processos de trabalho; aperfeicoar a comunicacao interna,
concretizar a gestao do conhecimento”.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste topico serao abordados os temas de gestao de pessoas do setor ptblico, desenvolvimento e
capacitacdo dos novos servidores, e por fim discorrer-se-4 sobre a importéancia de sensibilizar os gestores do
Poder Judiciario sobre a necessidade de capacitar os novos servidores, tudo, como forma de dar sustentacao
teorica ao trabalho.

2.1. GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO: ASPECTOS LEGAIS E CONCEITUAIS

A qualidade na prestacao do servico publico de forma célere e adequada é um dos maiores desafios
da administracdo ptblica na atualidade. Para atingir este objetivo as organizagoes publicas vém buscando,
cada vez mais, formas de administrar que proporcionem a satisfacao da sociedade.

A emenda constitucional n. 19/98 inovou ao acrescentar o principio da eficiéncia no art. 372, caput da
Constituicao Federal. “Art. 37. A administracio publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Uniao,
dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia e, também, ao seguinte:”

Mazza (2012, p. 104) explica a finalidade da inclusdo do principio da eficiéncia no art. 37 da Constitui¢ao
Federal:

2 BRASIL. Constituigdo (1988). Disponivel em <http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/Constituicao/Constituicao.htm>.
Acesso em: 20/08/2016.
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O principio da eficiéncia foi um dos pilares da Reforma Administrativa que
procurou implementar o modelo de administracao publica gerencial
voltada para um controle de resultados naatuagao estatal. Economicidade,
reducao de desperdicios, qualidade, rapidez, produtividade e rendimento
funcional sio valores encarecidos pelo principio da eficiéncia. (grifo do
autor)

Na mesma linha de uma visao gerencial da administragao ptblica, o governo federal editou o Decreto
n. 5.378/2005° que institui o Programa Nacional de Gestao Publica e Desburocratizacdo, com o objetivo
de estimular e apoiar 6rgaos e entidades publicas a implementarem medidas de fortalecimento em sua
gestao, a fim de oferecerem servicos de melhor qualidade aos cidadaos. No seu art. 2°, inciso III, o Decreto
estabelece como um dos objetivos do programa, promover a eficiéncia, por meio do melhor aproveitamento
dos recursos existentes, em relagao aos resultados da acao publica.

Para fortalecer ainda mais uma gestao publica de qualidade no cenério federal tambhém foi publicado
o Decreto n. 5.707/06* pelo qual foi instituida a Politica Nacional e as Diretrizes para o Desenvolvimento
de Pessoal da Administracdo Piblica Federal com o propésito especifico de melhorar a eficiéncia, a eficicia
e qualidade dos servicos publicos prestados, desenvolver permanentemente o servidor publico, adequar
as competéncias requeridas dos servidores aos objetivos institucionais, além de divulgar os cursos de
capacitacdo e gerenciar os custos de capacitagao.

No mesmo diapasdo, no cendrio Estadual Catarinense foi editado o Decreto n. 3.917/2006° que
institui a Politica Estadual de Capacitacdo dos Servidores Piblicos Estaduais, do qual se destaca a diretriz
contida no inciso VII do art.1°. “Promover o desenvolvimento de competéncias e habilidades técnicas para
a melhoria dos processos e resultados.”

Sensivel a este novo olhar sobre a gestao das organizagoes publicas o Tribunal de Justica de Santa
Catarina criou a Academia Judicial, por meio da a edicdo da Resolucao n. 06/005-T] com a finalidade de
promover a capacitacao e o aprimoramento dos magistrados e servidores da justica catarinense, possuindo
como objetivo geral, desenvolver permanentemente, conhecimentos, habilidades e atitudes nos processos
de formacao continuada de magistrados, servidores e demais colaborados do PJSC.

E neste contexto que a gestdo de pessoas ganha relevancia dentro do setor ptblico, ao auxiliar na
adocdo de um modelo de exceléncia para a gestao publica.

3 BRASIL. Decreto n. 5378/2006. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2004-2006/2005/Decreto/
D5378.htm>. Acesso em 20/08/2016.

4 BRASIL. Decreto n. 5707/2006. Disponivel em <http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ Ato2004-2006/2006/Decreto/
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6 TRIBUNAL DE JUSTICA DE SANTA CATARINA. Resolu¢ao Numero: 06/00 - Diario da Justica n.: 10580, p. 3.
Data de Assinatura: 06/11/2000. Data da publicacao: 10/11/2000.
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Chiavenato, (2014) esclarece que a gestdo de pessoas possui alguns aspectos fundamentais,
especialmente ao relevar a importancia das pessoas serem reconhecidas como seres humanos ativadores
dos recursos organizacionais, € nao como meros recursos da organizacdo. Destaca que sdo elas que
impulsionam, trazem talentos e inovacoes as organizacoes. As pessoas também sao apresentadas como
parceiras das organizacoes, oferecendo comprometimento, responsabilidade, dedicagao na expectativa de
receberem o retorno deste investimento na forma de saldrios e crescimento profissional. Dai surge o
carater de reciprocidade entre a organizacdo e as pessoas que dela fazem parte. Evidencia da mesma
maneira que as pessoas devem ser vistas como talentos fornecedores de competéncias, pois tecnologias
podem ser compradas, mas pessoas com competéncia precisam ser construidas e iSso requer capacitacio
e tempo.

Corroborando com as mesmas ideias Sigollo e Soares (2006, p. 126) contribuem:

As pessoas sio o fator de vantagem competitiva sustentavel mais
importante das empresas e instituicoes, pois sao elas que, em tltima
instancia, respondem pela qualidade do servigo prestado ao cliente — no
caso do setor ptblico, ao cidadao contribuinte — e pela prépria eficiéncia
e competitividade.

A gestio de pessoas ajuda em muito na conquista dos prop6sitos institucionais, pois através de seus
ensinamentos contribui para a organizacdo alcancar seus objetivos e realizar sua missdo; proporciona
competitividade a organizacao; garante-lhe pessoas bem treinadas e bem motivadas; eleva a auto
atualizacdo e a satisfagdo das pessoas no trabalho promovendo a qualidade de vida no trabalho; provoca
mudancas; assegura politicas éticas e comportamentos socialmente responsaveis; ajuda a construir a
melhor equipe e a melhor empresa. (Chiavenato, 2014).

Modernamente, vem ganhando destaque a gestio por competéncia, ou seja, aquela que desenvolve
no individuo novos conhecimentos, habilidades e atitudes. Eboli (2002, p. 193) ensina:

Conhecimentos: relacionam-se a compreensio de conceitos e técnicas
- 0 saber fazer. Habilidades: representam aptidio e capacidade de
realizar e estdo associados a experiéncia e a0 aprimoramento progressivo
— o poder fazer. Atitudes: apresentam a postura e o modo através do
qual as pessoas agem e procedem em relagio a fatos, objetos e outras
pessoas de seu ambiente — o que fazer. (grifos da autora)

Neste contexto de transformacao, para que os designios institucionais sejam atingidos, as institui¢oes
ptblicas e privadas precisam de uma gestdo baseada em competéncias, que foque na otimizacido dos
recursos disponiveis e no aumento da eficiéncia, para tanto, é imprescindivel que seus servidores estejam
devidamente capacitados.
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2.2. DESENVOLVIMENTO E CAPACITACAO DOS NOVOS SERVIDORES

As primeiras atitudes envolvendo treinamento e desenvolvimento remontam ao inicio da
humanidade, quando um homem ensinava ao outro conhecimentos basicos de sobrevivéncia. Foi Leonard
Nadler, professor de educacdo de adultos da George Washington University, quem em 1969 criou a
expressao desenvolvimento de recursos humanos, utilizando-o para se referir ao incentivo da aprendizagem
de empregados de uma organizacao com o fim de contribuir para a conquista de seus propoésitos. O
termo treinamento e desenvolvimento surgiu na década de 70 no contexto empresarial norte-americano,
simultaneamente com o crescimento da ADST — American Society for Training and Development, uma
organizacdo criada inicialmente com o objetivo de treinar pessoas para trabalhar nas organizagoes
(BORGES-ANDRADE, ABBAD, MOURAO E COLS., 2006).

Atualmente as grandes organizagOes nio permitem que seus funciondrios comecem a trabalhar
sem serem treinados, independentemente da atividade que exercam, da mais simples a mais complexa
(SPECTOR, 2012).

Assim, o treinamento e o desenvolvimento foram ganhando espaco destacado na area de recursos
humanos das organizagoes privadas e publicas. O treinamento é importante tanto para os novatos que
precisam aprender como fazer, quanto para os servidores antigos, que precisam se reciclar e acompanhar as
mudancas. Spector (2012) ensina que o processo de aprendizado em algumas ocupacoes é interminavel e
destaca: “Ha muito a ser aprendido para conseguir realizar bem a maioria dos trabalhos (SPECTOR, 2012,
p. 181)”. As grandes organizagoes sabem da importancia de capacitar seus funcionarios.

Para Marras (2011, p. 133) “Treinamento € um processo de assimilacdo cultural a curto prazo que
objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados diretamente a execucao
de tarefas ou a sua otimizagao no trabalho”. Em seguida, o mesmo autor explica que a area de treinamento
e desenvolvimento assume um papel estratégico dentro da organizacao, pois € o elo integrador entre as
politicas e diretrizes formais e informais da organizagio.

O mesmo autor adverte que sido necessarios cinco passos para garantir a eficicia de um programa de
treinamento. O primeiro passo seria conduzir uma avaliacio de necessidades para decidir quem precisa de
treinamento e que tipo de treinamento € necessario. O segundo passo implica em determinar os objetivos
para esclarecer as metas do treinamento. Na sequéncia, € preciso projetar o programa de treinamento. Em
seguida, é oferecido o treinamento aos funcionarios escolhidos de acordo com a avaliagao das necessidades.
O ultimo passo consiste na avaliacdo do treinamento para verificar se seus objetivos foram atingidos.

Para Spector (2012), o primeiro passo antes da criacio de um programa de treinamento € a avaliagao
da sua necessidade, quem deve ser treinado e que tipo de treinamento deve ser ministrado. O autor
complementa que o treinamento deve encontrar suporte na pratica das atividades de trabalho, de forma a
produzir resultados significativos.
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Atualmente o treinamento é considerado um instrumento para as pessoas desenvolverem
competéncias, habilidades e atitudes e se tornarem mais produtivas, contribuindo para o enriquecimento
do capital intelectual e, consequentemente, para o alcance de seus objetivos institucionais (CHIAVENATO,
2014).

Doutrinariamente hd uma distincdo entre os termos treinamento e desenvolvimento. O
treinamento € orientado para gerar conhecimento, focalizando no cargo que o servidor ocupa, ao passo que
o desenvolvimento se preocupa com o futuro do profissional dentro da empresa, prepara a pessoa para a
carreira que ela seguird, a fim de acompanhar o desenvolvimento da organizacio. “O Treinamento prepara
o homem para a realizacao de tarefas especificas, enquanto um programa de desenvolvimento gerencial
oferece ao treinando uma macrovisao do business, preparando-o para voos mais altos, a médio e longo
prazo” (MARRAS, 2011, p.158).

Chiavenato (2014, p. 311) desenvolveu uma tabela, reproduzida a seguir, explicando mudancas de
comportamentos decorrentes do treinamento:

Transmissdo de Aumentar o conhecimento das pessoas
informacoes

Informacoes sobre a organizacgio, seus produtos/servicos, politicas e diretrizes,
regras e regulamentos e seus clientes

Desenvolvimento de Melhoras as habilidades e as destrezas
habilidades

Habilitar para a execucio e a operacio de tarefas, manejar equipamentos,
maquinas e ferramentas

Desenvolvimento de Desenvolver/modificar comportamentos
atitudes

Mudanca de atitudes negativas para atitudes favoraveis, conscientizaco e
sensibilidade com as pessoas, com clientes internos e externos

Desenvolvimento de Elevar nivel de abstracao
conceitos

Desenvolver ideia e conceitos para ajudar as pessoas a pensar em termos globais
e amplos

Construcdo de Criar competéncias individuais
competéncia

Criar e desenvolver competéncias alinhadas com os objetivos da organizacao

Fonte: CHIAVENATO (2014, p. 311)

Ou seja, uma pessoa que passa por um treinamento modifica-se, evolui e passa a entender seu
papel dentro da organizagao e colabora na construcdo de uma relacdo mais segura e profissional com a

organizacao e os clientes.
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Assim, embora os servidores tenham sido aprovados num concurso ptblico ou num processo de
selecao e estejam qualificados para o trabalho precisam passar por um processo de treinamento antes de
assumirem suas fungdes para compreenderem as politicas institucionais, conhecerem sua missao € a visao,
a cultura organizacional e chegarem aos seus postos de trabalho aptos a executarem suas tarefas com
seguranca, conhecimento e agilidade.

2.3 SENSIBILIZANDO GESTORES SOBRE A IMPORTANCIA DA CAPACITACAO DOS NOVOS SER-
VIDORES

Maanen (2015 p. 46) afirma: “qualquer pessoa que atravesse fronteiras organizacionais estd em
busca de indicios sobre como proceder”.

A capacitacdo dos novos servidores por meio da socializagcdo e treinamento antes de assumirem
suas funcoes é elemento fundamental para o sucesso da integracio deste individuo na organizagao. Assim,
quando o gestor apoia a capacitacio de seus servidores, os frutos do aprendizado sio vistos na pratica.

Nesse sentido, Spector (2012, p. 189/190) destaca que:

Ambientes favoraveis nos quais a aplicagdo dos principios aprendidos
é incentivada pelos superiores diretos e outras pessoas, resultam na
motivagao dos funciondrios para aprender e em uma maior transferéncia
do treinamento. Se nao contar com o apoio dos funcionarios e de seus
superiores, nem o melhor treinamento sera capaz de produzir os efeitos
pretendidos. Conquistar este apoio é um problema complexo que vai
além da elaboracdo adequada do treinamento.

A capacitacdo é importante nao apenas para a pessoa saber como fazer, mas principalmente para
saber por que deve ser feito daquela forma. Quando a pessoa sabe o motivo de um procedimento ser
realizado de determinada maneira, seu comprometimento é maior.

Cabe aos gestores de recursos humanos das instituigoes ptblicas
se atualizar a respeito das ferramentas mais avancadas, bem como
se conscientizar de que gerenciam equipes que precisam Ser mais
eficientes — sua contribuicdo deve ser no sentido de facilitar esta tarefa.
(SIGOLLO e SOARES, 2006 p. 124/125).

Atualmente, com a revolugao do conhecimento, todas as empresas e instituigoes para satisfazerem
seus objetivos institucionais precisam de aprendizados continuos, neste sentido, Sigollo e Soares (2006, p.
120) defendem:
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Para pessoas e empresas sobreviverem e ganharem competitividade,
mais do que nunca torna-se evidente a relevancia da educacio, do
treinamento, e do desenvolvimento continuo. O novo contexto nio
poupa nenhum tipo de organizagao nem de individuos, e ai incluem-
se as empresas estatais e outros 6rgios publicos, antigamente alguns
talvez pudessem ver como ilhas isoladas dos efeitos das intempéries
produzidas pelos mercados.

Para tanto, os administradores da 4rea piblica precisam estar alertas e
empenhados para preparar e motivar constantemente suas equipes, uma
Vez que apenas com pessoas que se renovam e participam de um processo
de aprendizado permanente sera possivel sustentar as organizagoes e,
no caso particular das empresas e das instituigdes estatais, permitir que
correspondam as expectativas nelas depositadas pela sociedade.

Neste contexto, para as instituicoes desempenharem seus designios com eficiéncia, € imprescindivel
a capacitacio de seus servidores, iniciando-se com a difusao da estratégia organizacional, pois € o
instrumento pelo qual uma organizacao realiza sua missao, que € a razio de sua existéncia. Os colaboradores
de uma instituicio precisam conhecer sua missao, para trabalharem por uma causa, um ideal, € nao por uma
organizacdo (CHIAVENATO, 2014).

Assim, a missdo precisa ser difundida dentro da instituicdo para que haja comprometimento com a
razio de sua existéncia, para que seus servidores abracem a causa institucional e consigam satisfazer as
necessidades da sociedade.

Outrossim, Robbins, Judge, Sobral (2010, p. 538) alertam: “Os funciondrios competentes nao
permanecem competentes para sempre. As habilidades se deterioram e podem se tornar obsoletas. Novas
habilidades precisam ser aprendidas”. Assim, os gestores precisam ficar constantemente atualizados e
estimular seus servidores a se capacitar. O papel do gestor, como explica Johan (2013, p. 5) é: “atingir
resultados por meio das pessoas”. Para atingir os resultados almejados pela instituicdo e ter uma gestao
eficiente, o gestor precisa que seus servidores estejam devidamente capacitados para as tarefas que irdo
desempenhar.

3. METODOLOGIA

Neste Capitulo, faz-se a delimitacido dos procedimentos metodolégicos utilizados na construcio do
presente estudo.

A pesquisa é de natureza aplicada com abordagem qualitativa, pois os dados foram coletados e
analisados sem a utilizacdo de instrumentos estatisticos, mas por meio da observagao e interpretacio
indutiva da pesquisadora. Trivios (1987) explica que a abordagem qualitativa trabalha os dados analisando
seu significado, tendo como base a percep¢ao do fenomeno dentro do seu contexto.
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Quanto aos meios, pode-se classificar esta pesquisa como bibliografica e documental. E bibliografica
porque buscou a informacdo em livros relacionados com o tema de gestdo de pessoas, treinamento,
socializacdo e comportamento organizacional. Foi também documental pois se baseou em documentos
internos da instituicio como o Projeto Pedagégico do Curso de Ambientacdo Institucional.

E um estudo de campo, pois a pesquisa foi realizada onde ocorre o fendmeno, ou seja, na propria
instituicdo. Ainda, considera-se como estudo de caso, realizado no Tribunal de Justica do Estado de Santa
Catarina.

Quantos aos fins, segundo Vergara (2007), uma pesquisa pode ser exploratéria, descritiva, explicativa,
metodoldgica, aplicada ou intervencionista. A presente pesquisa € descritiva devido a andlise da realidade
pesquisada, abrangendo aspectos da atual sistemdtica de ambientacao dos novos servidores, seus pontos
fortes e fracos e na identificacdo de como os gestores do PJSC percebem o uso de cursos de sensibilizacao
e capacitacdo como meio para preparar os novos servidores para atuar na instituigao, foi também aplicada
porque buscou apresentar uma proposta de capacitacao dos novos servidores no seu ambiente de trabalho.

Os dados empregados para a realizagao deste trabalho foram colhidos de fontes primarias e
secundarias. Conforme Vergara (2007) os dados primarios sido os que o pesquisador extrai por meio da
observacgao da realidade, de entrevistas, questiondrios, enquanto os dados secundarios ja se encontram
disponiveis em livros, artigos, revistas e outros. Assim, os dados primarios foram obtidos por meio da
observacao, durante os anos de 2015 e 2016 da pesquisadora que € servidora e exerce a fungao de gestora
de uma unidade dentro da instituicio e sente a caréncia de um curso de capacitacio para novos servidores,
bem como por meio de um questionario com trés perguntas abertas enviadas para nove gestores do Poder
Judiciario, dos quais sete responderam o questionario, com o objetivo de identificar como eles percebem a
necessidade de capacitacao de novos servidores, qual o impacto da caréncia de capacitagdo na Vara e o que
os servidores deveriam aprender antes de iniciarem suas atividades laborais.

Os dados secundarios foram buscados em documentos da organizacio, sobretudo, relativo ao projeto
pedagégico n. 22/2015-EAD da Academia Judicial, e ao acesso do contetido do tltimo curso de capacitacio
ministrado aos novos servidores no PJSC denominado “Curso de Ambientacao Institucional”, ainda, a andlise
da Resolucdo 28/2014-T] que dispde sobre o alinhamento estratégico do PJSC e da Resolugao 06/2000,
instituidora da Academia Judicial. A técnica de andlise de dados utilizada foi a abordagem interpretativa sem
medidas estatisticas.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Este capitulo objetiva apresentar os resultados da pesquisa de campo, abordando a atual sistematica
de capacitacdo dos servidores do PJSC, identificando como os gestores sentem a necessidade de realizar
um curso de capacitacdo e ao final, como a Academia Judicial poderia ser utilizada para criagao de uma vara
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modelo para os novos servidores aprenderem os processos de trabalho antes de iniciarem suas atividades
laborais na instituicao.

4.1. CAPACITACAO DOS NOVOS SERVIDORES: ATUAL SISTEMATICA — PONTOS POSITIVOS E
DEFICIENCIAS DO PROGRAMA EXISTENTE.

Dados secundarios demonstram que o PJSC até 2015 ndo possuia um programa de capacitacio para
os novos servidores. Apés alguns meses de trabalho, o servidor (apenas o concursado) era convidado a ir a
Capital participar de um Curso de Ambientagao Institucional que durava de 2 a 3 dias, onde participava de
palestras sobre a instituicio, sua organizacdo, os deveres e direitos como servidor. Na ocasido, também era
oferecida uma palestra de satde e outra motivacional.

Atualmente no TJSC todo o processo de trabalho é repassado aos novatos por servidores antigos,
sem nenhum tipo de apostila institucional ou planejamento pelos gestores, os quais acabam recebendo
periodicamente servidores em suas unidades sem conhecimento algum da matéria com a qual irdo trabalhar,
salienta-se que a maior forca de trabalho nos cartérios é composta por técnicos judiciarios auxiliares que
nao precisam possuir conhecimentos juridicos, qui¢a conhecimento de fluxos de trabalho. Assim, em cada

unidade o treinamento dos novos servidores se da de uma maneira diferente.

Muitos anos se passaram e a evolugao da capacitacao dos novos servidores vem ganhando espago na
Academia Judicial. No ano de 2015 foi criado um curso denominado “Curso de Ambientacao Institucional”
em EAD direcionado aos novos servidores”, com 48 horas aula na modalidade a distincia e que foi ministrado
no periodo de 1/4/2015 a 22/05/2015 através do ambiente virtual Moodle. Além disso, foram ministradas 8
horas aula presenciais no dia 03/07/2015 no auditério do Tribunal Pleno do TJSC. Foram oferecidas 100
vagas para servidores que ingressaram no Poder Judicidrio de Santa Catarina a partir de julho de 2014,
considerando que a tltima turma do curso anterior de trés dias, denominado de Curso de Ambientacao
Funcional, havia ocorrido em agosto de 2014.

Na justificativa do projeto pedagdgico n. 22/2015-EAD do referido curso consta:

[...] a realizacdo do curso de ambientacdo institucional justifica-se por

contribuir para a integracdo e contextualizacdo dos novos servidores
quanto aos aspectos estruturais e funcionais da justica catarinense,
especialmente no que tange as politicas institucionais, padroes de
trabalho e normas de conduta.

Por sua vez, os objetivos de aprendizagem listados no projeto sao: a) conhecer a estrutura do PJSC;
b) analisar a qualidade do servigo oferecido para seu constante aprimoramento; c¢) identificar e reconhecer
as politicas e normas institucionais; d) relacionar e discutir aspectos éticos no servico publico.
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Verifica-se que se trata de um curso de ambientacdo, que visa apresentar aos participantes as
diretrizes institucionais: estrutura, relacionamento interpessoal, normas de conduta, ética no ambiente de
trabalho, direitos e deveres como servidor ptublico, ou seja, parte da cultura organizacional.

A socializagao € uma etapa importante na insercao do individuo com a institui¢ao, visa molda-lo e
facilitar sua adaptacdo ao seu ambiente de trabalho. Chiavenato (2014, p. 161) explica:

Dé-se o nome de socializagao organizacional ou onboarding a maneira
como a organizagao recebe novos funciondrios e os integra a sua cultura,
ao seu contexto e ao seu sistema, para que possam se comportar de
maneira adequada as expectativas da organizagao.

Salienta-se que o ideal é de que a socializacido aconteca antes dos novos servidores iniciarem suas
atividades e ndo a posteriori quando o servidor ja estd ambientado na instituicdo como esta ocorrendo
atualmente no judicidrio catarinense. Reconhece-se que este curso pode ser um avango, porém o momento
de sua realizacdo ainda nao é o adequado, pois é ministrado aleatoriamente meses ap6s o servidor ja fazer
parte da instituicido e nao aborda capacitacdo para o trabalho.

O curso aborda a estrutura do PJSC, a secretaria do TJSC, a Justica de Segundo Grau, a Justica
de Primeiro Grau, os direitos e deveres do servidor. Além disso, aborda os sistemas de informacao (SA]J,
intranet, internet) e comunicacdo (ouvidoria, e-mails) e Programa de Bem-Estar. O curso auxilia o novo
servidor a entender as politicas institucionais, todavia nao aborda o processo de trabalho, o novo servidor
nao aprende como realizar suas tarefas diarias.

Ao término do curso uma avaliagio € realizada pelos participantes que respondem um questionario
com 26 perguntas de miltipla escolha, com direito a sugestoes ao final.

Analisando os dados da pesquisa de reacdo verifica-se que o curso foi bem avaliado na maioria dos
quesitos. Do total, 58% consideraram o Moodle um ambiente de aprendizagem virtual adequado. Quando
indagados sobre a aplicacdo do conhecimento adquirido no curso ao trabalho realizado na organizagao,
64,52% afirmaram que concordavam plenamente. Da mesma forma, 51,61% responderam que acreditam
em melhoras em seu desempenho apds a realizacio do curso e 53,23% informaram que o que aprenderam

¢é sempre importante para a pratica da sua profissao, considerando o aprendizado relevante.

As manifestacoes dos cursistas quanto ao curso foram, na sua maioria, elogiosas, especialmente
quanto as 8 horas presencias com palestras motivacionais no Tribunal Pleno do Tribunal de Justica, o
que possibilitou a integracdo entre os participantes. Alguém sugeriu um curso com questoes praticas e
outro servidor reclamou que nao conseguiu fazer as aulas no horario de trabalho. Da mesma forma, nao
considerou integrativo assistir as aulas em casa. Salienta-se que a maioria dos participantes ficaram muito
satisfeitos com as palestras oferecidas no encontro presencial e disseram que sairam de 1a muito motivados.
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Assim, verifica-se que a realizacdo do curso foi uma evolucao institucional, especialmente quanto
a compreensao da cultura organizacional, todavia é falho no sentido de nio ensinar “como fazer”, uma
vez que nao sio abordados temas de processos de trabalho além de ser oferecido depois de meses do
servidor ja estar trabalhando na instituicdo. Johan (2013 p. 6) orienta: “A eficiéncia est4 focada na execucao
bem-sucedida dos processos, operacoes, fluxo de trabalho, dando énfase a forma como as atividades sido
realizadas.” Destarte, para se conseguir um Judicirio eficiente, torna-se necessario focar na execucao bem
sucedida de processos de trabalhos que s6 serd padronizada e alcancada com treinamento dos servidores,
instruindo-os sobre como cada atividade deve ser realizada.

4.2. IDENTIFICACAO DE COMO OS GESTORES DO PJSC PERCEBEM A NECESSIDADE DE UM
CURSO DE CAPACITACAO DOS NOVOS SERVIDORES.

A identificacao de como os gestores do PJSC percebem o uso de cursos de capacitacdio como meio
para preparar os novos servidores para atuar na Instituicdo foi colhida por meio da observacio desta
autora e das repostas dada pelos gestores as seguintes perguntas do questionario: Quais os impactos que
a capacitacao dos novos servidores trariam para o trabalho? Como a falta de capacitacido dos servidores
influencia na gestdo da sua unidade?

Com base nas informacoes coletadas, constatou-se que a capacitacao dos novos servidores é uma
necessidade imprescindivel para uma boa gestido de qualquer unidade, ao passo que possibilitaria uma
padronizacao das atividades em todo o Judicidrio, gerando maior produtividade e eficiéncia, diminuindo o
indice de erros cometidos nos processos. Também foi citada a diminuicido do “tempo morto” perdido no
andamento processual, ou seja, impactaria diretamente na celeridade processual.

A importancia da capacitacdo também foi lembrada como fator de mudanga de postura do
servidor, que ao compreender seu papel dentro da instituicido, é mais produtivo e motivado, consegue se
autodesenvolver e realizar tarefas de forma mais auténoma, sem ficar interferindo diversas vezes na rotina

de outros servidores.

Os gestores também se referiram a necessidade dos servidores saberem utilizar de maneira
adequada os recursos existentes, algo recorrente em todo o Judicirio catarinense, ou seja, a ferramenta
tecnoldgica existe, mas poucas pessoas conhecem profundamente todas as facilidades que ela oferece. Isto
porque a ferramenta foi disponibilizada, mas nao houve um treinamento adequado para sua utilizacdo. Ou
seja, ha um desperdicio dos recursos tecnoldgicos existentes, ja que nao sao plenamente conhecidos.

Outro ponto importante destacado foi a perda de tempo que o retrabalho gera, ja que cada servidor

faz uma tarefa de uma forma diferente e nem sempre é a mais adequada e eficiente aos seus fins.
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Destaca-se também a observacao apresentada por dois gestores no sentido de ser inconcebivel
o fato de o Poder Judicidrio possuir uma Academia Judicial e os novos servidores nao passarem por um
treinamento antes de assumirem suas atividades laborais, aos moldes do que acontece como tltima etapa
do concurso da magistratura.

Sobre a capacitacdo de novos servidores em outros setores da drea publica relevo noticia’ extraida
do site clicrbs de 01/06/16, na qual informa sobre um curso de formacio de 711 novos soldados da Policia
Militar de Santa Catarina, com duracao de 8 meses com carga horaria de 1249 horas/aula:

Como sera: os alunos-soldados vao se apresentar hoje e terdo duas
semanas para adaptacdo no quartel e na estrutura administrativa da
corporagao. No dia 13 de junho ocorrerd a aula inaugural em Florian6polis
e nas outras seis cidades onde havera formacdo. Os concursados terdo
uma grade curricular de 10 horas de aula por dia nos primeiros dois
meses. Ao todo, serdo trés modulos com 46 disciplinas. A partir do
terceiro més, em dois dias por semana, parte das tardes serdo destinadas
para agoes monitoradas nas ruas. A carga horaria foi diminuida de 1.445
horas/aula para 1.249 horas/aula. Com isso, o curso que antes era de
nove meses, foi reduzido para oito meses.

A mesma noticia também informa que o Instituto Geral de Pericias de Santa Catarina iniciard um
curso de capacitacdo para 147 auxiliares criminalisticos no Centro de Ensino do Corpo de Bombeiros no
Bairro Trindade, em Florianépolis. Os concursados terdo aulas de 8 horas por dia de segunda a sexta-feira
pelo periodo de dois meses e meio. A partir da terceira semana os alunos vao participar dos plantdes do
IGP para aprender as rotinas e ritmo de trabalho.

Assim, percebe-se que o setor piblico estd buscando um modelo gerencial de administracao,
especialmente quando da énfase ao treinamento/desenvolvimento de seu capital humano.

Dessa forma, parece que a solicitacao dos gestores do TJSC acerca da necessidade de capacitar seus
novos servidores estd alinhada ao novo modelo de administragao que o setor publico precisa conquistar.

Ao analisar a Resolucido n. 28/2014-TJ® que trata do alinhamento estratégico do PJSC com o
Planejamento Estratégico Nacional, na qual € definida a missao do PJSC como sendo “Realizar Justica
por meio da humanizagao e da efetividade na prestacio adequada da solucio de conflitos”, somada a sua
visao de “Ser reconhecido como um Judiciério eficiente, célere e humanizado” e considerando ainda, que a
mesma resolucdo reputa imprescindivel “desenvolver permanente conhecimentos, habilidades e atitudes”
e elenca como objetivo, disseminar a cultura do planejamento com énfase no alinhamento estratégico e

7 SILVA, Anderson. PM inicia curso para 711 novos soldados porém déficit continua. Diario Catarinense, Floriano6polis,
01 jun. 2016. Disponivel em: <http://dc.clicrbs.com.br/sc/noticias/noticia/2016/06/pm-inicia-curso-para-711-novos- soldados-
porem-deficit-continua-5822432.html>. Acesso em 20/08/2016.

8 TRIBUNAL DE JUSTICA DE SANTA CATARINA. Resolucdo Niumero: 28/ 2014. Didrio da Justiga Eletronico n. 2007,
p- 1-2. Data de Assinatura: 19/11/2014 Data da publicagao: 26/11/2014.
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assegurar a melhoria continua dos processos de trabalho, ndo ha divida que a necessidade de um curso de
capacitacdo de novos servidores se harmoniza com todos esses designios institucionais.

4.2.1. Desenvolvimento de um programa de capacitacdo ideal para os novos servidores
por meio da Academia Judicial

Para fundamentar este escopo foi solicitado aos gestores que respondessem a seguinte pergunta:
o que os novos servidores deveriam aprender antes de iniciarem suas atividades no PJSC? Nota-se que o
questionamento envolveu apenas o contetido do curso a ser ministrado, ja que se pressupoe que a forma
mais apropriada de capacitar os novos servidores é por meio de um curso presencial.

As respostas foram no sentido de que o novo servidor precisa compreender a estrutura do PJSC
bem como o seu papel nessa estrutura, englobando, no caso de servidores do primeiro grau de jurisdi¢ao,
a estrutura da Comarca em que atuardo. A missao e a visao do Judiciario também foram apontadas como
contetdos indispensaveis, corroborando para que o servidor passe a trabalhar por uma causa e vista a
camisa da instituicio. Clareza das atribuicoes conferidas a cada servidor dentro de um férum, perfil e
postura esperada, direitos e deveres funcionais, normas técnicas de atendimento ao publico, curso basico
do SA]J 5, também foram citados. Nocoes basicas de direito também foram consideradas imprescindiveis,
visto que muitos servidores sao formados em outras dreas. Mas, o principal desafio, € aliar a teoria a pratica.
Nesses termos foi sugerida a criagido de uma vara-modelo dentro da Academia Judicial como instrumento
ideal para alinhar os conhecimentos adquiridos no curso com a realidade das atividades laborais.

Destaca-se, ainda, uma impressio conferida por um gestor:

Tenho certeza que todos os gestores precisam de mais servidores em
suas unidades, mas todo o periodo de aprendizado e inclusio na rotina
normal é bastante desgastante e poderia ser abreviado com a adocao de
treinamento prévio na Academia Judicial. Se temos estrutura para isso,
que seja utilizada em prol de uma prestacio jurisdicional mais preparada
e qualificada.

Nesse cendrio fica evidente que a intencdo dos gestores € a criacdo de um curso de capacitacio
presencial completo que envolva socializa¢io, treinamento e desenvolvimento para que os novos servidores
consigam desenvolver novas habilidades, conhecimentos e atitudes, de tal forma que estejam preparados
para assumir seus postos de trabalho e colaborem para o sucesso no atendimento satisfatério das demandas
apresentadas pela sociedade ao Judiciario. O tempo minimo do curso deveria ser de 30 dias.

O curso deveria ser ministrado na propria Academial Judicial, com a criacio de uma espécie de vara-
modelo, no qual o novato além de aprender a teoria pudesse praticar o que estudou, chegando no seu posto
de trabalho com uma postura diferenciada e apto a assumir suas atividades com seguranca.
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5 CONCLUSAO

Tendo em vista o levantamento teorico e os dados coletados, atingiu-se o objetivo geral da pesquisa
que foi estudar como capacitar os novos servidores do PJSC para atuar na Instituicdo. Apés a investigacio
dos achados foi possivel responder aos objetivos especificos de pesquisa que foram assim propostos: a)
Descrever a atual sistematica adotada pelo Tribunal de Justica de Santa Catarina na capacitacdo de novos
servidores; b) Verificar os pontos fortes e fracos do programa existente, e; ¢) Identificar como os gestores
do PJSC percebem o uso de cursos de capacitagao como meio para preparar os novos servidores.

No intuito de proporcionar uma melhor compreensao do tema inicialmente optou-se por discorrer
sobre a gestdo de pessoas no setor piblico. Em seguida, os termos treinamento e desenvolvimento foram
abordados, para entdo analisar a literatura sobre sensibilizacio de gestores sobre a importincia de
capacitacdo dos novos servidores.

Diante do exposto e com base nos critérios estabelecidos foi possivel entender que num contexto de
transformacio como o atual é imprescindivel que as organizagoes pratiquem uma gestio por competéncias
voltada para a eficiéncia com a otimizacdo dos recursos existentes, na qual o servidor esteja preparado
para assumir seu cargo compreendendo seu papel dentro da instituigdo, com foco nos resultados e nas
estratégias estabelecidas pela instituicao.

Os gestores do TJSC falam muito da falta de servidores no Judiciério, todavia o maior problema talvez
nao seja a falta de servidores, mas a falta de pessoas que saibam fazer, o que parece ser uma constante em
varios setores. As pessoas sao colocadas em seus postos de trabalho sem qualificagdo para o exercicio de
suas funcgoes.

Os gestores possuem papel fundamental no convencimento da alta cipula do Judicidrio de que
seus servidores precisam de capacitacdo para garantir que a instituicio saia preparada para ter sucesso na
implementacio do seu planejamento estratégico.

O PJSC possui a Academia Judicial com uma excelente estrutura que poderia priorizar seus cursos
com o propésito de serem mais tteis aos servidores. Para se conseguir um Judicidrio eficiente, torna-se
necessdrio focar na execucdo bem sucedida de processos de trabalho, que s6 sera padronizada e alcancada
com capacitacio dos servidores, ndo se trata de um custo, mas de um investimento. Atualmente ha um
desperdicio dos recursos tecnolégicos e humanos existentes no Judicidrio diante da falta de capacitacao de

seu capital humano.
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CRIACAO E INSTALACAO DE UMA CRECHE NO PODER
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CREATION AND INSTALLATION OF A DAY CARE FACITLITY IN THE COURT OF SANTA CA-
TARINA: A MATTER OF SOCIAL RESPONSIBILITY

RESUMO: O objetivo deste estudo é propor a criacdo e instalagdo de uma creche no Poder Judicidrio
de Santa Catarina (PJSC) para filhos de servidores efetivos com idade entre 4 meses e 2 anos. Para
desenvolvé-lo, fez-se uso da pesquisa qualitativa, descritiva, bibliografica e documental. A coleta de
dados concentrou-se em fontes bibliogréficas e documentais relativas ao tema, bem como em entrevista
semiestruturada junto a Diretoria de Gestao de Pessoas e a uma arquiteta da Diretoria de Engenharia
e Arquitetura. A anélise segue a abordagem interpretativa. Como resultado, foi possivel identificar
aspectos gerais da creche corporativa proposta, bem como se fez o levantamento da estrutura e
servicos a serem oferecidos pela creche e a descricdo do seu processo de implantagcdo. Conclui-se
que o melhor modelo para o PJSC é o misto e que a creche, no espaco atualmente disponivel, podera
receber cerca de 60 criancas, que serdo selecionadas pelo critério da antiguidade do respectivo pai/
mae/responsavel-servidor e que somente ap6s a elaboracao, submissio e aprovacao de um projeto
da creche baseado na perspectiva da responsabilidade social por parte da gestido do PJSC é que serao
iniciadas as tratativas para a sua implementacao.

Palavras-chave: Gestdao publica. Poder Judicidrio de Santa Catarina. Creche corporativa.
Responsabilidade social. Empreendedorismo.

ABSTRACT: The purpose of this study is to propose the development of an infant educational unit at
the Court of Santa Catarina (CSC), directed to the servers’ kids, from the age of 4 months to 2 years.
The research is a qualitative one, a descriptive, a documental and a bibliographic one. The data were
collected using bibliographic and documental sources, and it was done a semi-structured interview
with the Human Resourses Department and with an architect of the CSC. Data were analyzed using
the interpretative approach. As its results, some general aspects of the corporative educational unit
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were observed, the services and the structured of the educational unit were identified, and it was
done a description of the implantation process of the educational unit. So, it was concluded that the
best model is the mixed one and that the educational unit will be able to receive 60 children. It will
be necessary to develop a detailed project that, after been submitted to the strategic management
of CSC and accepted by its managers, will result the beginning of the project, based on the social
responsibility.

Keywords: Public management. Court of Santa Catarina. Corporative infant educational unit. Social
responsibility. Entrepreneurship.

1 INTRODUCAO

A presente pesquisa destina-se a propor a criacdo e instalagao de uma creche no ambito do Poder
Judiciario de Santa Catarina (PJSC) para criancas de quatro meses a dois anos, filhos ou responsaveis legais
de servidores efetivos lotados na Secretaria do Tribunal de Justica, abordando a questao da responsabilidade
social e demonstrando que esse tipo de projeto pode beneficiar o servidor, a organizacao e contribuir para
melhorar o ambiente institucional.

Este estudo surgiu da necessidade dos servidores de encontrarem um local adequado para a
guarda de seus filhos ou dependentes legais de quatro meses a dois anos durante o horario de trabalho,
especialmente considerando que grande parte das creches e bergarios da cidade de Floriandpolis atende
somente até as 19 horas, horario desfavoravel para muitos pais ou responsaveis legais, pois o expediente
dos servidores do PJSC se estende até aquele horario. Uma acdo deste tipo, a criagao de uma creche para
filhos de servidores, encaixa-se na abordagem de gestao denominada responsabilidade social, uma vez que,

atualmente, ointeresse do capitalismo em manter sua prépria estabilidade
levaria a necessidade de considerar as mazelas de sua conduta através
de uma nova postura empresarial, marcada por agdes socialmente
responsaveis. [...] Nesse sentido, a emergéncia da responsabilidade
social corporativa pode ser compreendida como um movimento criativo
da humanidade, visando a diminuir a destruicao do sistema capitalista de
producdo, da qual ela é representante (DOMINGOS, 2007, p.83).

Neste sentido, assinala-se que, de acordo com Ashley (2002, p.6), a responsabilidade social
corresponde ao “compromisso que uma organizacao deve ter para a sociedade, expresso por meio de atos
e atitudes que a afetem positivamente de modo amplo e a alguma comunidade de modo especifico [...]".

E, em sendo o foco de atencgao desta investigacao uma creche, cabe registrar que esta se enquadra
no nivel de ensino definido como educagao infantil que, segundo a Lei de Diretrizes e Base da Educacio
Nacional - LDB - (BRASIL, 1996), trata-se da primeira etapa da educacao basica e tem como finalidade o
desenvolvimento integral da crianca de até cinco anos, em seus aspectos fisico, psicolégico, intelectual e
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social, complementando a acdo da familia e da comunidade. Diante disso, € inegavel que a criacdo de uma
creche implica a reunido de um conjunto de recursos financeiros e humanos, levando-se em consideracao,

ainda, que se trata de uma mudanca de paradigma dentro da organizacao.

Desta forma, a pergunta a ser respondida por esta pesquisa serd: Quais limites e possibilidades
existem na criagao e instalacio de uma creche no Poder Judicidrio de Santa Catarina, para criancas de
quatro meses a dois anos? Dai extrai-se que o objetivo geral da pesquisa € propor a criacao e instalacao
de uma creche no PJSC para criancas de quatro meses a dois anos, sendo objetivos especificos: a)
identificar aspectos gerais de uma creche para o PJSC; b) levantar estrutura e servigos a serem oferecidos
por uma creche, no dmbito do PJSC; e ¢) descrever o processo de implantacio da citada creche.

Como justificativa, a pesquisa busca descrever como a implantagcdo da creche no PJSC é capaz
de suprir as necessidades de pais ou responsaveis legais, que sejam servidores ativos e efetivos, com
relacdo ao local para deixar seus filhos durante o horério de trabalho; reduzir a quantidade de licengas
para tratamento de saide em pessoa da familia; estimular o aleitamento materno até os 2 anos de idade,
conforme recomendacdo da OMS; reduzir o tempo de auséncia dos pais servidores além do prazo da licenca-
maternidade; proporcionar cuidados e promover o desenvolvimento de criancas na faixa etéria citada, filhos
ou dependentes legais de servidores efetivos; e aumentar da qualidade de vida dos pais/responsaveis legais
e de seus filhos/dependentes legais de quatro meses a dois anos, possibilitando mais tempo com a familia.

Além disso, a presente pesquisa contribui teoricamente para a Instituicio, considerando que inexiste
estudo semelhante realizado no Poder Judicidrio de Santa Catarina no sentido de viabilizar um projeto desta

natureza.

Por fim, o presente trabalho é segmentado em cinco partes: apés a introdugio, segue a fundamentacio
tedrica, contextualizando a educacio infantil no ambiente de trabalho ptblico a luz da legislagao, a experiéncia
de creches em ambientes corporativos/institucionais no Brasil, bem como de que forma a existéncia delas
afeta a qualidade de vida no trabalho para os colaboradores e traz beneficios para as empresas/instituicoes,
abordando o ponto de vista da responsabilidade social. Ao final do capitulo, sao abordados os aspectos legais
€ recursos necessarios para a instalagio de creches, e discutido o tema do empreendedorismo e da gestao
da mudanca. Na sequéncia, vem o capitulo contendo a metodologia utilizada para o desenvolvimento deste
estudo e, apds, a apresentacio dos detalhamentos do processo de implantagao da creche em comento na
unidade de estudo. Por fim, no quinto capitulo sao expostas as consideragdes finais.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Este capitulo contextualiza as creches em ambientes corporativos/institucionais no Brasil, na
perspectiva da responsabilidade social corporativa, bem como descreve como a existéncia delas pode

afetar a qualidade de vida no trabalho para servidores efetivos pais, responsaveis legais e para seus filhos/
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dependentes legais de quatro meses a dois anos e traz beneficios para as empresas/instituicoes.

2.1 EDUCACAOQ INFANTIL NO AMBIENTE DE TRABALHO PUBLICO

O dever do Estado com a educagao infantil decorre do art. 208, IV, da Constituicio da Reptblica
Federativa do Brasil de 1988 (BRASIL, 1988), que garante que este direito serd efetivado em creche e
pré-escola as criancas até 5 anos de idade. Da mesma forma, o Estatuto da Crianca e do Adolescente (Lei
n? 8.069, de 13 de julho de 1990), em seu art. 54, IV, preconiza a obrigatoriedade do Estado de assegurar o
atendimento em creche e pré-escola as criancgas de 0 a 6 anos de idade (BRASIL, 1990).

Na sequéncia de normas garantidoras dos direitos a educacdo, tem-se o art. 72, XXV, da Constituicdo
da Reprublica Federativa do Brasil de 1988, que exige que todos os empregadores devem ofertar assisténcia
gratuita aos filhos e dependentes de seus empregados em creches e pré-escolas.

A Constituicio do Estado de Santa Catarina, em seu art. 163, I, por sua vez, também previu esse
direito nos moldes da Carta Magna, aumentando, contudo, a oferta para as criangas de até 6 anos (SANTA
CATARINA, 1989).

Ainda no ambito da legislacio federal, a Consolidacido das Leis do Trabalho (CLT — Decreto-lei
n? 5.452 de 12 de maio de 1943), em seu art. 389, pardgrafo 19, dispoe que “Os estabelecimentos em
que trabalharem pelo menos 30 mulheres com mais de 16 anos de idade terao local apropriado onde seja
permitido as empregadas guardar sob vigilancia e assisténcia os seus filhos no periodo da amamentacao”
(BRASIL, 1943). Segundo complementa Eduardo Gabriel Saad (2004, p. 267),

o Ministro do Trabalho, pela Portaria n. 3.296, de 3.9.86, autoriza a
implantacao do sistema reembolso-creche, em substitui¢ao a exigéncia
contida no § 12, do artigo em epigrafe. Pela Portaria n. 670, de 20.8.97
(“in” DOU de 21.8.97, p. 18.183), o Ministro do Trabalho modificou a
de n. 3.296, acima referida, para estabelecer que o reembolso-creche
deve cobrir, integralmente, as despesas da creche escolhida pela mae-
empregada, mas no prazo, nas condicoes e valor estipulados em acordo
ou convengao coletiva de trabalho.

Acompanhando essa orientacio de normas de natureza cogente e amplo alcance social, o Estatuto
dos Funcionarios Publicos Civis do Estado de Santa Catarina (Lei n? 6.745, de 28 de dezembro de 1985)
estabelece, em seu art. 115, II, que o Governo deve manter e ofertar creches para filhos de funcionarios
publicos, podendo, também, quando for conveniente, prestar o referido suporte mediante a concessao de
auxilio financeiro destinado para aquele fim (SANTA CATARINA, 1985).

A legislacdo aqui exposta revela nao somente o direito das criancas de serem atendidas em nivel de
educacdo infantil, como também expoe a responsabilidade do 6rgao empregador diante desta demanda, no
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que sdo observadas duas possibilidades: de o estado apoiar o cidadio no acesso a este servico, como, ainda,
de ele préprio fornecé-lo.

2.2 EXPERIENCIAS DA EDUCACAOQ INFANTIL NO SETOR PRIVADO E PUBLICO

Na atualidade, existem muitas empresas que dedicam parte de seus recursos para a criacio de
creches corporativas, dentre elas estdo a Avon a Natura e a Unilever!. As creches vinculadas a essas
companhias sao localizadas na Grande Sao Paulo e sdo administradas pelo CEDUC, prestador de servicos
que cria e faz a gestdo de creches corporativas (CEDUC, 2016). Segundo a sécia-fundadora da empresa que
administra tais creches, o negdcio opera da seguinte forma: “grandes empresas fornecem o espaco fisico e
a CEDUC cuida de todos os detalhes para a creche funcionar, do projeto arquitetdnico, aparelhamento do
espaco, projeto pedagdégico a contratacdo e gestao dos funcionarios” (LAM, 2014).

Na pégina virtual da empresa, em Ceduc (2016), ainda é possivel verificar os tipos de servicos
oferecidos bem como o funcionamento do processo de implantacdo da creche, que abrange, resumidamente:
estudo interno que define o conceito da creche e esclarece as diretrizes da empresa ao oferecer o beneficio
ao funciondrio; levantamento de custos; e definicoes para aleitamento materno, idade de atendimento,
ptblico a ser atendido, gratuidade total ou coparticipagao, local dentro da organizagao, parceria com o
posto de satide local. Além disso, apés a definicao desses procedimentos, existe o acompanhamento das
obras e supervisio da execucio e assisténcia da empresa até a inauguracdo, quando se iniciara a gestao do
estabelecimento (CEDUC, 2016).

Mas, apesar da importancia dada a criacio e gestao de creches, conforme Silva (2014), nao se sabe a
quantidade de empresas no Brasil que oferecem esse tipo de servigo, muito embora se tenha conhecimento
de que, segundo afirma CEDUC (2016), a adesdo a novas creches corporativas tém aumentado nos tltimos
anos, especialmente por conta das praticas de responsabilidade social que incentivam a importancia da
mulher no mercado de trabalho.

No caso da Avon (SILVA, 2014), foi decidido manter dois modelos de beneficio, seja oferecendo ao
colaborador da empresa a possibilidade de utilizacdo de creche corporativa, ou o recebimento do auxilio-
creche. Em verdade, o que se percebe, neste exemplo, é o atendimento de uma previsio legal, como
mencionado anteriormente, que obriga as empresas com mais de 30 funcionarias com idade superior a 16
anos a fornecerem local adequado aos seus filhos no periodo de amamentacao ou a reverter o beneficio em
espécie (SAAD, 2004; BRASIL, 1943).

Essa possibilidade de opcao torna o processo mais democratico, pois oferece a opcdo de escolha do
empregado, que poderi eleger o que é mais conveniente para Si.

1 EXAME. Empreendedora fatura R$ 12 mi com creches em empresas. Revista Exame. 2014. Disponivel em: <http://

exame.abril.com.br/pme/noticias/empreendedora-fatura-r-12-mi-com-creches-em-empresas>. Acesso em: 12 ago. 2016.
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Quanto ao setor publico, fez parte da pesquisa bibliografica deste trabalho a procura por creches que
fossem vinculadas a algum Tribunal de Justica brasileiro. Foram encontrados trés Tribunais que oferecem
esse tipo de servico: o Tribunal de Justica de Mato Grosso (2013) — TJMT, do Ceara (1999) — TJCE e do
Tocantins (2010) - TJTO.

Quanto ao TJMT, em 2013, foi editado o Provimento n? 10 do Conselho da Magistratura (MATO
GROSSO, 2013), que aprovou o Regimento Interno da Creche-escola do Poder Judicidrio do Estado de
Mato Grosso. A institui¢do, que funcionava no periodo de expediente, acolhia criancas de quatro meses
a seis anos, que fossem filhos e dependentes legais de servidores e magistrados ativos. A administracio
ficava por conta de empresa terceirizada, vencedora de processo de licitagao.

Com efeito, em marco de 2013, o TJMT, por meio da Portaria n? 444, de 11 de margo de 2013, da
Presidéncia do Tribunal de Justica, (MATO GROSSO, 2013), as atividades da creche encerraram, pois
o TJMT decidiu que deveria dar cumprimento a orientagao do Conselho Nacional de Justica (CNJ), que
recomenda que os Tribunais devam priorizar as areas fins do Poder Judiciario?.

A creche do TJCE €é a mais antiga, sendo criada pela Resolugdo n? 7, de 5 de agosto de 1999
(CEARA, 1999), que também aprovou seu regimento interno. Esse estabelecimento atende a faixa etaria
compreendida entre um ano e oito meses e seis anos, e atende dependentes de servidores e magistrados
do Poder Judiciario daquele estado. Segundo afirmou a Desembargadora Iracema Vale, “manter a Creche
a disposicao é uma tarefa que esta diretamente relacionada a valorizacdo dos servidores. ‘Ajudar os
servidores a exercer seus diversos papeis da melhor maneira possivel € tdo importante quanto atingir
metas profissionais na institui¢ao’” (TJCE, 2016).

O Centro de Educagao Infantil Nicolas Quagliariello Véncio, em Palmas — TO, foi inaugurado em 18
de junho de 2010, com capacidade para atender até 110 criangas de 0 a 6 anos (TJTO, 2015). “a estrutura do
CEI possui trés salas de aulas, sala da diretoria pedagégica, sala dos professores e secretaria. O complexo
tem ainda piscina, play ground, quadra esportiva, salao de atividades, cozinha semi-industrial, drea de
servico, lavanderia e refeitério” (TJTO, 2015). O projeto, inclusive, recebeu chancela da Organizacdo das
Nagoes Unidas pela Educacio, Ciéncia e Cultura — Unesco (TJTO, 2015).

Do cenério exposto, torna-se possivel verificar que, apesar de o primeiro caso nao ter se consolidado,
todos (TJCE, TJMT e TJTO) reconhecem a responsabilidade em garantir maior qualidade de vida aos
seus servidores e, consequentemente, aos respectivos filhos em idade de receber educacdo infantil.
Naturalmente, a decisdo por um meio ou outro decorre do fato de existirem vantagens e desvantagens
em se manter uma creche na prépria estrutura organizacional. A decisdo do Poder Judicidrio do Mato
Grosso (TJMT, 2013) por nao dispor de uma unidade de educagao infantil no seu ambiente de trabalho

foi justamente motivada por ele ndo reconhecer, nesta opcao, contribuicoes diretas ao cumprimento das

2 http://www.campograndenews.com.br/cidades/desembargador-ignora-protesto-de-pais-e-manda-fechar-creche-do-
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suas atividades-fim. De outro modo, para o Poder Judiciario do Ceara e do Tocantins, as contribuigoes e
o reconhecimento sio evidentes (TJCE, 1999 e TJTO, 2015). E nesta perspectiva que se desenvolve o
contetido da secdo seguinte.

2.3 CONTRIBUICOES DA EDUCACAOQ INFANTIL NO AMBIENTE DE TRABALHO

Nao obstante a experiéncia no setor privado relatada anteriormente ter como foco o piiblico feminino
— até mesmo porque sio empresas que empregam majoritariamente mulheres -, vale lembrar que muitos
dos beneficios ofertados com a implantacdo de uma creche podem ser usufruidos também por todos, nao

somente pelas maes das criangas.

No caso especifico dessas empresas, a empresaria Danielle Cristina Wolff (SILVA, 2014) aponta como
beneficios: a possibilidade de manter os filhos por perto; mais tranquilidade para os pais ou responsaveis;
incentivo a carreira de seus colaboradores; aumento da confianga na missao da empresa; fortalecimento do
vinculo da crianca com o empregado; menor indice de desisténcia do emprego; tranquilidade com relaciao
aos recursos financeiros, ja que algumas creches sao subsidiadas 100% pelas empresas; e o aumento do
desempenho do empregado.

Além desses beneficios, com base em Silva e Souza (2005), pode-se também mencionar o estimulo
ao aleitamento materno até os dois anos de idade, conforme recomendacdo da Organizacdo Mundial de
Satde (OMS). Com uma creche no ambiente de trabalho, por conseguinte, os filhos de colaboradores de
uma organizagao, publica ou privada, também poderdo experimentar o fortalecimento do vinculo com a
criancga e o aumento do tempo de convivéncia com ela, pois além da localizagio vantajosa, a intencio € que
o horéario da creche acompanhe a rotina de trabalho desses colaboradores (SILVA; SOUZA, 2005).

Vale lembrar, também, que manter uma creche no ambiente de trabalho é um meio de se evitar
que maes tenham que prolongar a licenca maternidade com férias ou licencas-prémio, ausentando-se do
seu posto de trabalho por mais tempo. Desta forma, percebe-se que a implementacao de um projeto desta
natureza pode trazer beneficios financeiros para a proépria instituicdo, que poderd passar a contar com a
forca de trabalho da sua colaboradora apds o tempo regulamentar da licenca-maternidade.

Dentro desse contexto, pode-se afirmar que “a agdo social das empresas passou a ser mensurada
em termos de retorno do investimento. N3o estid unicamente relacionada com os valores da sociedade,
mas deve também possuir um componente financeiro e, dessa forma, ser quantificivel de forma objetiva”
(SUMIYA; SANO, 2014, p. 32).
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2.4 GESTAO DA EDUCACAO INFANTIL NO AMBIENTE DE TRABALHO: UM OLHAR DA RESPON-
SABILIDADE SOCIAL

Antes de abordar sobre responsabilidade social, cabe esclarecer sobre certos conceitos relacionados
ao tema. Sumiya e Sano (2014) expuseram as cinco categorias propostas por Klaus Schwab que
analisam o engajamento das empresas no ambito social: governanca corporativa, filantropia corporativa;
responsabilidade social corporativa; empreendedorismo social corporativo; e, cidadania global corporativa.

A governanca corporativa traduz-se em “adequar-se as normas locais e internacionais, atender aos
requisitos de transparéncia e accountability, além de seguir as normas de conduta social, ambiental e ética”
(SUMIYA; SANO, 2014, p. 35). Ainda, segundo Sumiya e Sano (2014), a filantropia corporativa, por sua vez,
representa a maneira tradicional de acao social, como a doagdo financeira ou de materiais com finalidade
humanitaria. O empreendedorismo social corporativo significa traduzir em produtos e servigos rentaveis
as ideias ambientalmente e socialmente responsaveis. A cidadania global corporativa, nesta perspectiva,
destaca a atuagao conjunta de empresas, governos e sociedade civil para fins de discussao e tomada de
decisoes que podem afetar a comunidade mundial como um todo, como, por exemplo, combate a epidemias,
pobreza e corrupcao (BASTOS, 2003).

A responsabilidade social corporativa, por seu turno, “é a forma pela qual as empresas respondem
as expectativas de seus stakeholders, nao apenas do ponto de vista da agregacdo de valor, mas também dos
efeitos sociais e ambientais de suas acoes” (SUMIYA; SANO, 2014, p. 35). Em outras palavras, pode-se
dizer que a responsabilidade social corporativa traduz-se no conceito de que o Estado “deve ser entendido
como aquele capaz de promover a criacao de valor publico, a geracio de capital social, o engajamento civico,
a coordenagao de atores ptblico e privados, a inclusdo social e o compartilhamento de responsabilidades”
(MATIAS-PEREIRA, 2010, p. 112).

Neste sentido, é possivel constatar que as entidades governamentais e empresas devem criar
oportunidades e incentivos que permitam trazer resultados positivos a curto, médio e longo prazo para
todos os agentes que participam dessas parcerias € aliancas. Um exemplo de acdo neste sentido € a criacdo
e a gestdo de um espaco que possa abrigar uma creche corporativa. Tal medida, como é abordada mais
adiante, pode trazer beneficios agregados que nao sao obtidos com o recebimento do auxilio monetario
por si s6. Além disso, um projeto como esse tem condicoes de se alinhar com os atributos de valor para a
sociedade® e com a visdo? do PJSC, em conformidade com o que é preconizado no mapa estratégico desta
instituicao.

3 Atributos de valor para a sociedade: responsabilidade social em ambiental; valorizacdo das pessoas; transparéncia;
acessibilidade; celeridade; confianca; probidade; inovacao; ética.
4 Visdo: Ser reconhecido como um Judiciario eficiente, célere e humanizado.



2.4.1 Conceito e concepcodes de responsabilidade social

A responsabilidade social tem se tornado cada vez mais constante no ambiente das organizacoes,
exercendo impactos na missio, nas estratégias e no proprio significado que a empresa quer transmitir.
Segundo o Instituto Ethos,

a Responsabilidade Social é uma forma de conduzir os negécios da
empresa de tal maneira que a torna parceira e coresponsavel pelo
desenvolvimento social. A empresa socialmente responsavel é aquela
que possui a capacidade de ouvir os interesses das diferentes partes
(acionistas, funcionarios, prestadores de servigos, fornecedores,
consumidores, comunidade, governos e meio ambiente) e conseguir
incorpora-los nos planejamentos de suas atividades, buscando atender

as demandas de todos e nio apenas dos acionistas ou proprietarios
(INSTITUTO ETHIOS apud CARVALHO et al, 2009).

Assim, é possivel interpretar que a responsabilidade social se verifica quando as corporacoes e
instituicoes voluntariamente incorporam procedimentos, condutas e comportamentos que incentivem e
impulsionem o bem-estar do publico interno e externo. Conforme EON (2015), a responsabilidade social
consiste numa pratica voluntéria, pois ndo deve ser confundida exclusivamente por acoes compulsérias
impostas pelo governo ou por quaisquer incentivos externos (como fiscais, por exemplo). O conceito, nessa
visdo, envolve o beneficio da coletividade, seja ela relativa ao piblico interno (formado por funcionarios e

acionistas) ou atores externos (como, comunidade, parceiros e meio ambiente).

Certamente, a instituicdo que adota essa pratica também deseja ver o retorno de suas acoes,
considerando que “algumas decisoes sociais poderiam ser justificadas se trouxessem resultados positivos
ao longo prazo para a empresa, significando o retorno por sua visao de responsabilidade social” (SUMIYA;
SANO, 2014, p. 32).

Nao obstante se possa ver retorno financeiro para as corporagoes que adotam praticas de
responsabilidade social, Kroetz (2003 apud CARVALHO et al.,2009, p.13) ressalta que “as organizagoes
que incorporam a cultura da responsabilidade social acabam transformando-a em uma espécie de ativo
intangivel, quase sempre oculto, cujo valor a contabilidade financeira, até o momento, € incapaz de registrar”.

2.5 CRIACAO E INSTALACAO DE UNIDADES DE EDUCACAQO INFANTIL

O Conselho Nacional de Educacdo — CNE -, 6rgao colegiado integrante do Ministério da Educagio -
MEC (BRASIL, 2006) -, utiliza a nomenclatura “creche” para organizacao da Educagao Infantil até trés anos
de idade. Desta forma, para o presente trabalho, é usada somente a referida terminologia, nio obstante se
utilize, também, o termo “bercério”.
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Assim, como em qualquer outro empreendimento, abrir uma instituicdo educacional requer um plano
de negécio, além de suporte com conhecimento técnico para implantacdo da estrutura que corresponda as

exigéncias legais.

No casode creches darede ptblica, o MEC publicou, em 2006, os Pardmetros Basicos de Infraestrutura
para Institui¢oes de Educacao Infantil®, que “contém descricoes de espacos que podem fazer parte de uma
instituicio de Educacio Infantil para criancgas de 0 a 6 anos, alternativas a estes espacos e sugestoes para
aspectos construtivos”.

Com efeito, como este estudo aborda a implantagao do servigo no Poder Judicidrio, a forma de
constituicio deve ser diferenciada, e o gerenciamento deve ser feito por empresa terceirizada vencedora
de processo licitatério. Assim, o padrio a ser abordado no caso em exame € o privado, adotado por creches
corporativas, sem deixar de considerar os aspectos do setor piblico apontados pelo documento do MEC
anteriormente citado.

2.5.1 Aspectos legais e recursos necessdrios para a criacdo e instalacdo de creches

Para abordar esse item, sdo utilizados, como orientacido, o material Como Montar uma Creche,
apresentado pelo Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE, 2016), em sua
péagina eletronica, e o documento do MEC (2006) Parametros Bésicos de Infraestrutura para Institui¢oes
de Educacao Infantil.

Segundo aponta o SEBRAE (2016, p. 6),

“para a abertura de creches e escola infantil é preciso uma autorizagao
de funcionamento e supervisido da Secretaria de Estado de Educacao.
Todas as instituicoes de educagio infantil devem ser autorizadas pelo
menos 120 dias antes da data prevista para o inicio da atividade, devendo
montar um processo cumprindo algumas exigéncias, tais como: plano
de educagio; propostas pedagdgicas; relatério com prova de habilitacao
profissional (€ exigido que o diretor tenha curso de pedagogia com
habilitacao em administracio escolar); condicoes do prédio; alvard de
funcionamento da prefeitura e do corpo de bombeiro, etc. A Secretaria
de Estado de Educagao vai efetuar a fiscalizagio para verificar se tudo
o que foi relatado no processo, procede. Procedendo a verificacao,
é encaminhado relatério para o Conselho Estadual de Educacdo
providenciar a autorizagdo. A empresa devera, também, procurar a
Vigilancia Sanitaria da Secretaria Municipal de Satide para obter o Alvara
de Licencga Sanitéria.”

5 Brasil. Ministério da Educacio. Secretaria de Educagio Basica. ParAmetros basicos de infraestrutura para Instituigoes
de educagao infantil : Encarte 1. Brasilia: MEC, SEB, 2006.
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Quanto a legislacao Federal apontada pelo SEBRAE (2016), destacam-se os seguintes dispositivos:

a. Le19.394/96 - Lei de Diretrizes e Bases da Educacao, de 20 de dezembro de 1996, que determina
a fixacio de uma proposta pedagégica fundamentada, visando a formagao de uma crianca cidada
(BRASIL, 1996);

b. Lei 8.069, de 13 de julho de 1990, que institui o Estatuto da Crianga e do Adolescente (BRASIL,
1990);

c. A Lei 9795/99, de 27 de abril de 1999, dispoe sobre a educacao ambiental e institui a Politica
Nacional de Educacdo Ambiental (BRASIL, 1999).

Todas as leis mencionadas anteriormente sdo fundamentais para o delineamento e construgio
de uma proposta educacional que atenda as demandas do grupo em foco, constituido, basicamente, por
criancas. Neste ambito, por exemplo, acerca dos professores responsaveis por este nivel de ensino, estes
deverao ter formagao “em nivel superior, em cursos de licenciatura, de graduagao plena, em universidades
e institutos superiores de educagio, admitida como formagido minima para o exercicio do magistério na
educagao infantil e nas quatro primeiras séries do ensino fundamental, a oferecida em nivel médio, na
modalidade Normal” (BRASIL, 1996). Especificamente quanto a LDB, comenta Moreira (2009, p.15) que
o discurso formulado por ela, para a Educacio Infantil, “demonstra a preocupagdo com a qualidade do
atendimento as criangas de 0 a 6 anos, conforme explicitado nos fundamentos norteadores dos principios
éticos, politicos e estéticos”. Por exemplo, segundo a citada Lei, deve haver nas creches, no minimo, uma
professora para cada agrupamento de 6 a 8 criancas de 0 a 2 anos (BRASIL, 1996).

Ja a Lei 8.069 (BRASIL, 1990) destaca direitos das criancas e adolescentes, seja no contexto da
sociedade como um todo, da familia, da satide e da educacio, trazendo, inclusive, elementos que definem
formas passiveis de comportamento dos responsaveis por cada uma dessas areas, como, por exemplo,

segundo o

Art. 18-B. Os pais, os integrantes da familia ampliada, os responséveis,
os agentes publicos executores de medidas socioeducativas ou qualquer
pessoa encarregada de cuidar de criangas e de adolescentes, trata-los,
educa-los ou protegé-los que utilizarem castigo fisico ou tratamento
cruel ou degradante como formas de correcdo, disciplina, educagao ou
qualquer outro pretexto estarao sujeitos, sem prejuizo de outras sangoes
cabiveis.

Mas, € o capitulo V dessa mesma Lei que trata especificamente do direito a educacao, a cultura e ao
lazer das criancas e adolescentes (BRASIL, 1990). Entre as determinagoes da citada norma, vale chamar
a atencao para o Art. 54, que determina ser “dever do Estado assegurar a crianca e ao adolescente” o
“atendimento educacional especializado aos portadores de deficiéncia, preferencialmente na rede regular
de ensino”, conforme consta no inciso III (BRASIL, 1990). Depreende-se dai que, em se tendo criangas com
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deficiéncia como alunos de uma creche, deverd haver na unidade profissionais adequadamente capacitados

para atuarem nessa area.

Por fim, a Lei n? 9795/99 determina, na secao II, que seja incluida, na educacdo escolar formal, a
educacdo ambiental, indicando, por meio do seu Art. 10, que “a educacdo ambiental serd desenvolvida
como uma pratica educativa integrada, continua e permanente em todos os niveis e modalidades do ensino
formal” (BRASIL, 1999). E, por meio do seu Art. 11 determina que “a dimensdo ambiental deve constar
dos curriculos de formacao de professores, em todos os niveis e em todas as disciplinas”.

Finalmente, hd que se assinalar a existéncia de documentos, na forma de guias, elaborados pelo
MEC, como o que define os “padroes de infraestrutura para as instituicoes de educagao infantil e pardmetros
de qualidade para a educacao infantil” (MEC, 2004, p.1). Em tal documento, podem ser identificados, ndo
somente, 0s recursos necessarios para a implantacio e o funcionamento de creches no territério nacional,
como também a forma de aplica-los. Além disso, o aludido escrito registra a importancia em se levar em
conta o que figura em outro documento, igualmente elaborado pelo MEC, denominado Subsidios para
credenciamento e funcionamento de instituicoes de educacao infantil (BRASIL, 1998). Neste, é trazido
um variado conjunto de especificacoes sobre o tema, desde aquelas relativas aos aspectos legais, passando
pelos pré-requisitos para a formacio do professor, até os fundamentos pedagdgicos e aspectos relacionados
a estrutura e funcionamento de creches, como sobre caracteristicas do arranjo fisico. Especificamente
sobre a Proposta Pedagégica, consta, na secdo 3.3, do Titulo V, que

a formulacdo de propostas pedagdgicas deve nortear-se por uma
concepcdo de crianga: como um ser humano completo, integrando as
dimensodes afetiva, intelectual, fisica, moral e social, que, embora em
processo de desenvolvimento e, portanto, dependente do adulto para
sua sobrevivéncia e crescimento, nao € apenas um “vir a ser”’; como
um ser ativo e capaz, impulsionado pela motivacio de ampliar seus
conhecimentos e experiéncias e de alcangar progressivos graus de
autonomia frente as condicoes de seu meio; como um sujeito social e
histérico, que é marcado pelo meio em que se desenvolve, mas que
também o marca.

Para elaborar a proposta curricular, é preciso ainda observar o contetido do Referencial Curricular
Nacional para a Educacéo Infantil, proposto pelo MEC (BRASIL, 19983, p.13) que exibe “um conjunto de
referéncias e orientacoes pedagbgicas que visam a contribuir com a implantacdo ou implementacio de
praticas educativas de qualidade que possam promover e ampliar as condicdes necessarias para o exercicio
da cidadania das criancas brasileiras” e sugere que as instituicoes de educacdo infantil incorporem “de
maneira integrada as fungoes de educar e cuidar”’. Educar, segundo o referido documento, implica em
“auxiliar o desenvolvimento das capacidades de apropriacio e conhecimento das potencialidades corporais,
afetivas, emocionais, estéticas e éticas, na perspectiva de contribuir para a formacao de criangas felizes e
saudaveis”, enquanto, sobre o ato de cuidar, menciona-se que
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O desenvolvimento integral depende tanto dos cuidados relacionais, que
envolvem a dimensao afetiva e dos cuidados com os aspectos biol4gicos
do corpo, como a qualidade da alimentacéo e dos cuidados com a satde,
quanto da forma como esses cuidados sao oferecidos e das oportunidades
de acesso a conhecimentos variados (BRASIL, 1998a, 23).

Nesse contexto, nas creches, é preciso garantir a existéncia de espacos para a realizacio de
brincadeiras, uma vez que, por meio de atividades desse tipo, a crianca acessa a realidade de forma
ladica, podendo refletir sobre ela. Sendo assim, o Referencial Curricular Nacional para a Educacgao Infantil
(BRASIL, 1998) indica, também, que as instituicbes em comento estejam preparadas para propiciar ao
seu publico-alvo dois ambitos de experiéncias: o de Formacgao Pessoal e Social; e o do Conhecimento de
Mundo. Os documentos curriculares devem, portanto, expor os seguintes elementos:

a. Objetivos: “explicitam intencoes educativas e estabelecem capacidades que as criancas poderao
desenvolver como consequéncia de acoes intencionais do professor” (p. 47);

b. Contetdos, divididos em duas categorias: os contetidos conceituais que dizem respeito ao
conhecimento de conceitos, fatos e principios; os contetidos procedimentais referem-se ao “saber
fazer” e os contetidos atitudinais estdo associados a valores, atitudes e normas (p.49);

c. Orientacoes didaticas: sdo “subsidios que remetem ao como fazer, a intervengao direta do
professor na promocio de atividades e cuidados alinhados com uma concepgdo de crianca e de
educacdo” (p.54). Para a execucao do contetido, o Referencial aponta uma lista de possiveis atividades
permanentes, entre as quais: brincadeiras no espago interno e externo; roda de histéria; roda de
conversas; ateliés ou oficinas de desenho, pintura, modelagem e misica; atividades diversificadas
ou ambientes organizados por temas ou materiais a escolha da crianca, incluindo momentos para
que as criangas possam ficar sozinhas se assim o desejarem; cuidados com o corpo.

d. Além disso, o documento alerta para outras providéncias, quais sejam:

* Condigbes externas: “as particularidades de cada proposta curricular devem estar vinculadas
principalmente as caracteristicas socioculturais da comunidade na qual a instituicio de
educacdo infantil estd inserida e as necessidades e expectativas da populaciao atendida” (p.
65);

* Condigoes internas: quantidade e grupos de faixa-etaria que serao atendidos (até os 12
meses, sugere-se nao ter mais de 6 criancas por adulto, do primeiro ao segundo ano de vida,
aproximadamente, indica-se até 8 criancas para cada adulto); periodo de funcionamento —
integral, entre 8 e 12 horas por dia, meio periodo, funcionamento ou nao nas férias, aberta 24
horas por dia -; organizacio dos espacos (que devem ser flexiveis, para atender a diferentes
demandas de desenvolvimento infantil propostas pelo professor) e dos materiais (mobilidrio,
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espelhos, brinquedos, livros, lapis, papéis, tintas, pincéis, tesouras, cola, massa de modelar,
argila, jogos os mais diversos, blocos para construcoes, material de sucata, roupas e panos
para brincar); segurancga e limpeza dos espacos e dos materiais; definicdo de praticas voltadas
a observacao, registro e avaliacdo formativa dos processos de aprendizagem das criangas;

estabelecimento de canais de comunicag¢ao com a familia.

O espaco fisico, que materializa a intencdo de se instituir uma creche, € tratado no impresso Critérios
Para um Atendimento em Creches e Pré-escolas, no qual se evidencia a necessidade de se garantir um
ambiente seguro, capaz de estimular e, ao mesmo tempo, ser aconchegante (CAMPOS; ROSEMBERG,
2009). Também, em uma pesquisa, realizada por Agostinho (2003, p.33), que analisa creches de Floriandpolis,
conclui-se sobre a predominincia de, basicamente, um tnico padrido estrutural, em que sio observados

o predominio da linha reta, sempre plano e térreo, com salas seriadas,
seguindo a légica da escola, prevendo para o convivio coletivo entre as
criancas um pétio coberto, com sala para direcdo, banheiros mistos para
meninos e meninas, compartilhados entre os grupos de duas salas.

No que se refere ao padrio citado, Agostinho (2003) afirma que as diferencas identificadas dizem
respeito, em linhas gerais, a sala para cuidados médicos e de enfermagem, a sala para os professores, a
distribuicao dos ambientes e a metragem e areas de apoio. Especificidades quanto a estrutura e espago
fisico sdo disciplinadas por legislagio municipal e estadual, como regula a prépria LDB (1996). Com isso,
de acordo com o Art. 13 da Resolugao n? 01/2009, do Conselho Municipal de Educagao de Floriandpolis,
“na construcdo, adaptacdo, reforma ou ampliacao das edificagbes destinadas a Educagao Infantil Piblica
e Privada, deverdo ser garantidas as condi¢coes de localizagao, acessibilidade, seguranga, salubridade e
saneamento” (FLORIANOPOLIS, 2009). Entre essas garantias, ha a previsao de que, conforme consta no
titulo VII do mesmo artigo, que “o bergario, devera ter espaco adequado para o sono e descanso das criangas,
area livre para a movimentacio, locais para a amamentacgao, higienizagao com balcio trocador, pia, chuveiro,
e espaco especifico para o banho de sol” e, que, conforme seu Pardgrafo Ginico, “a drea coberta minima para
as salas de atividades das criancas deverd ser de 1,30 m? por crianga atendida” (FLORIANOPOLIS, 2009).

Sejam quais forem as decisoes tomadas para a criacdo, instalagao e funcionamento de uma creche,
em relacdo aos aspectos anteriormente mencionados, cabe, por fim, lembrar que a proposta curricular
precisa estar inserida em uma proposta pedagoégica que considere as demandas de criangas entre quatro
meses a dois anos, e que recorra a valores essenciais da sociedade lastreados em principios morais €
éticos baseados na sustentabilidade e no respeito a inclusdo do individuo, seja qual for a sua condicio.
Neste sentido, € preciso prever uma estrutura de gestdo para a creche a ser criada, que garanta, a partir
da responsabilidade social, desde o planejamento até o controle das suas atividades-fim e atividades-meio
(administrativas e de manutencdo), e, antes de tudo, hd que se considerar o significado de empreender,
neste contexto — foco de interesse da préxima segao.

101



2.6 EMPREENDEDORISMO E CRIACAO DE UM NOVO SERVICO

Ao mencionar a palavra empreendedorismo, pode parecer, a primeira vista, que este nio encontra
lugar no setor publico. No entanto, o ato de empreender nao se restringe a comercializacio de produtos e
servigcos, mas sim esta relacionado a acoes voltadas para a “criatividade, proatividade, inovacao, lideranca,
iniciativa, comprometimento, flexibilidade, ousadia e autoconfianca, sendo a principal dessas, a capacidade
de diferenciar-se” (FONTES, 2014).

O gestor publico empreendedor, que visa a atender tanto aos cidadaos quanto ao piblico interno, deve

N

estar atento a “oportunidade de reexaminar o papel do governo no que diz respeito a sua responsabilidade
de garantir o acesso aos servigos”, além de se preocupar “com o aumento da capacidade do governo para

responder as questoes de qualidade de vida” (DIAS, 2014).

Desta forma, cabe ao empreendedor no setor ptblico o papel de facilitador e incentivador de novas
praticas, sabendo que deverd enfrentar alguns obstaculos as limitagoes dos recursos e a adogao de politicas
internas desfavoraveis dentro da instituicio, mas que poderdo ser transpostos com a apresentacao de um
Plano de Negdcio contendo de forma clara e objetiva todas as vantagens que um projeto pode oferecer a
organizacdo em que atua.

Em verdade, segundo Degen (2009), para se empreender, hd que se percorrer trés etapas, que sio:
a) Primeira etapa: procurar, escolher e conhecer a oportunidade de um novo negdécio, produto ou servigo;
b) Segunda etapa: criar o conceito e os atributos de valor da oferta, prever e administrar limitacoes e riscos,
avaliar o potencial do novo negdécio, produto ou servigo; ¢) Terceira etapa: escrever o plano, conseguir
recursos financeiros e criar efetivamente o negocio, produto ou servico.

A respeito do Plano de Negdcios, Dornelas (2008, p.79) o entende como parte fundamental do
processo de empreender, posto que a principal utilizacao deste documento é “a de prover uma ferramenta
de gestdo para o planejamento e desenvolvimento” do novo negécio, produto ou servigo. Na continuidade,
o autor dispoe de uma variedade de modelos de planos de negécios, cada qual projetado para um tipo
especifico de organizacao (DORNELAS, 2008). Nestes termos, como o foco do presente estudo € a criacio
de uma creche e, por conseguinte, de uma organizacio prestadora de servigo, destaca-se, na sequéncia, o que
Dornelas (2008) aconselha sobre as informacoes necessarias para compor um Plano: a) Capa; b) Sumaério;
¢) Sumario executivo; d) O negécio: - Descrigao do negocio: caracteristicas, motivagoes para a sua criacao,
ambiente fisico, parcerias, servicos terceirizados, missdo, visao, valores, publico alvo, aspectos legais; -
Descricao dos servigos: quais sao, como sao desenvolvidos, recursos fisicos e materiais necessarios, horario
de funcionamento; - Mercado: ambiente em que a unidade estard inserida; - Localizacdo; - Concorréncia:
outras unidades na mesma regiio que prestam servicos similares; - Equipe gerencial; - Estrutura funcional;
e) Dados financeiros; f) Anexos.
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Neste contexto, o gestor ptblico devera, sobretudo, ser um agente de transformacao da cultura
organizacional, que pode ser considerada como

um sistema de valores compartilhado pelos membros de uma organizagiao
que a diferencia das demais. Existem sete caracteristicas bisicas que
capturam a esséncia de uma organizagao: inovagao, atengao ao detalhes,
orientagao para resultados, foco da pessoa, foco na equipe, agressividade,
estabilidade (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 501).

Assim, o esfor¢o em fazer o projeto dar certo é essencial, ja que “os costumes, as tradicoes e a
maneira usual de fazer as coisas em uma organizacao dependem muito do que foi feito antes e do grau de
sucesso que foi entdo alcancado” (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 508).

3 METODOLOGIA

Quanto aos aspectos metodolégicos, o presente estudo, por meio de método dedutivo, classifica-
se, inicialmente, quanto aos seus objetivos, como descritivo e aplicado, ou seja, descritivo porque “[...]
expoe caracteristicas de determinada populagao ou de determinado fen6meno” e, aplicado, por ter a “[...]
necessidade de resolver problemas concretos; mais imediatos, ou nio” (VERGARA, 1998, p. 45). Diante
desta perspectiva, torna-se importante frisar que o objetivo da atual pesquisa vai além de definir um plano
para a criagdo e instalagdo de uma creche no PJSC para criancas de quatro meses a dois anos, mas, trata
de estudar limites e possibilidades envolvidos em tal processo. Com isso, em vez de projetar um Plano de
Negocios, a investigagao atual, com vistas a alcangar o seu objetivo geral, trata de levantar e apresentar
informacoes fundamentais para a concepgao da creche em comento, com base no que aconselha Dornelas
(2008) sobre o assunto. Nao se pretende, aqui, portanto, desenvolver elementos como capa, SUmario e
sumario executivo, que sio tipicos do documento plano, além de informacoes que nio cabem a uma creche
que serve estritamente a um 6rgio do setor ptblico, a exemplo daquelas relativas a descri¢cdo do mercado,
da concorréncia e dados financeiros — estes tltimos analisados por unidade especifica do PJSC.

Possui carater qualitativo, que, segundo Lakatos e Marconi (2007, p. 269), “[...] preocupa-se em
analisar e interpretar aspectos mais profundos, descrevendo a complexidade de comportamento humano,
fornecendo analise mais detalhada sobre as investigacoes, habitos, atitudes, tendéncias de comportamento,

”»”

etc.

Os meios de investigacgio utilizados para elaborar o trabalho, baseando-se na taxionomia de Vergara
(1998), constituem-se, a priori, na pesquisa bibliografica — especialmente sobre os temas responsabilidade
social e criagdo e funcionamento de creches, uma vez que este tipo de pesquisa representa o “estudo
sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas”
-; e na documental, que € aquela “realizada em documentos conservados no interior de érgaos piblicos e
privados de qualquer natureza”. Acerca desse tltimo tipo, as atencdes concentraram-se em dados constantes
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do banco de dados da Diretoria de Gestao de Pessoas e da Diretoria de Material e Patriménio do PJSC, além
de leis e manuais elaborados pelo MEC que regulam a estrutura e o funcionamento de creches no Brasil
(BRASIL, 1943; 1988; 1990; 1996; 1998; 1998a; 1999; 2006) e no municipio de Florianépolis (2009).

Os dois tipos de pesquisa - documental e bibliogréfico - representaram, igualmente, as principais
formas adotadas neste estudo para a coleta dos dados. Mais precisamente, os dados levantados na DGP
foram: a quantidade total de servidores (efetivos e comissionados) lotados na Secretaria Tribunal de
Justica; do total de servidores (efetivos e comissionados) quantos recebem auxilio-creche; a data de inicio
de concessdo do beneficio e data prevista para o término; o género da pessoa que recebe o beneficio
(masculino/feminino); se é servidor efetivo ou comissionado. Ainda, buscaram-se, por meio de entrevista
semiestruturada junto a uma arquiteta da DEA, informacoes sobre espacos fisicos pertencentes ao PJSC
que estejam disponiveis para a instalacao de uma creche (endereco, metragem).

A técnica de andlise, por sua vez, é a abordagem interpretativa, sendo esta, entendida por Trivifios
(1987), como aquela em que as informagoes podem ser prestadas com fundamento na experiéncia do
investigador, nos elementos coletados a partir da sua realidade e na teoria sobre o tema proposto.

O publico alvo deste trabalho sdo os servidores efetivos que sejam pais ou responsaveis legais
por criangas de 4 meses a 2 anos, lotados na Secretaria do Tribunal de Justica. Foram selecionados os
servidores efetivos porque sao aqueles que possuem vinculo de estabilidade com o PJSC. Quanto a idade
dos destinatarios da creche, foi delimitada de 4 meses a 2 anos considerando que se trata do inicio da vida
da crianca, que esta se adaptando a sociedade e que, muitas vezes, ainda se alimentam do leite materno.
Ademais, estas criancas referem-se aquelas que integram o primeiro nivel da educacio infantil e, portanto,
foco do atual estudo (BRASIL, 1996). Outrossim, grande parte das creches e bercéarios da cidade de
Florian6polis atendem somente até as 19 horas, horario desfavoravel para muitos pais ou responsaveis
legais considerando que o expediente dos servidores se estende até aquele horario. Utiliza-se como
técnica de coleta de dados fontes secundarias como documentos e recursos bibliograficos. Por fim, cumpre
salientar que a pesquisa esta limitada aos servidores efetivos que recebem o auxilio-creche no contexto da
Secretaria do Tribunal de Justiga, no periodo de agosto de 2016.

4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

O propésito do presente capitulo é permitir o alcance do objetivo geral formulado para este estudo.
Dessa forma, tem-se, aqui, trés secoes principais, cada qual destinada a responder os seus trés objetivos
especificos.
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4.1 IDENTIFICACAQO DE ASPECTOS GERAIS DE UMA CRECHE PARA O PJSC

O Poder Judicidrio de Santa Catarina, utilizando-se da politica de atendimento a primeira infincia
preconizado nas normas citadas no item 2.1.1, optou pelo oferecimento do auxilio-creche, regulamentado
atualmente pela Resolucdo n? 7/2010-GP, de 10 de fevereiro de 2010 (SANTA CATARINA, 2010). Esse
beneficio, segundo o art. 12 daquela resolucio, é concedido aos servidores, integrantes dos Quadros de
Pessoal da Secretaria do Tribunal de Justica e da Justica de Primeiro Grau, que tiverem dependente com
1dade superior a 4 meses e inferior a 6 anos.

Com efeito, nio obstante o valor do auxilio-creche, atualmente estabelecido em R$ 500,00
(quinhentos reais) mensais por dependente, tenha o objetivo de assegurar os direitos estabelecidos na
Carta Magna e demais normas antes mencionadas, nada impede que o Poder Judiciario de Santa Catarina
implemente o seu préprio estabelecimento para aqueles fins, atendendo, desta forma, a um novo modelo
administrativo baseado numa abordagem que enfoca maior interacdo entre o Estado e a sociedade, ou seja,
com foco na responsabilidade social corporativa.

Como, para o Tribunal de Justica, a proposta aqui é pela terceirizagao do servigo, devem ser exigidos
das empresas concorrentes a documentagao necessaria ja no processo de licitagao, que sera relacionada pela
Divisao de Projetos, vinculada a Diretoria de Engenharia e Arquitetura (DEA), divisdo esta responséavel
por “providenciar a regularizacio dos projetos das edificagoes do Poder Judicidrio junto as prefeituras
municipais, concessiondrias de energia, Corpo de Bombeiros Militares de Santa Catarina, Vigilancia
Sanitdaria, bem como outros 6rgaos reguladores, através da elaboragao de materiais visando contratacao de
obras de adequacdo, quando necessérias” (T]JSC, 2016).

Quanto ao ambiente fisico, consoante demonstra o manual do SEBRAE (2016), as creches devem

contar com:
a. sala para administracao e equipe técnica;
b. bercério com 4rea prépria para estimulacio de bebés;
c. sala de atividades muiiltiplas (recreacio, repouso e refeicao);
d. solario ou local de recreacdo descoberto, preferencialmente com vegetacio natural;
e. sanitarios para as criangas;

f. cozinha e lactério;
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g. vestidrio e sanitarios para funcionarios;

Além disso, seguindo-se os aconselhamentos de Agostinho (2013), a aludida creche deve oferecer

também uma unidade para atendimento médico e/ou de enfermaria.

Sugere-se, igualmente a partir da concepcao de Agostinho (2013), que a estrutura fisica da creche seja
disposta em ambiente plano, para que acidentes sejam evitados, uma vez que criangas entre quatro meses
a dois anos ainda nao se locomovem com facilidade, e que as salas de aula possam acolher separadamente
criancas de faixas-etdrias distintas (de quatro meses a um ano de idade; e a partir de um ano). E que, os
banheiros, mistos, sejam compartilhados por, no maximo, duas salas de aula.

Quanto a localizagao da creche vinculada ao PJSC, foi enviado, em julho de 2016, um questionamento
a DEA acerca da existéncia de alguma sala ou algum imével pertencente ao Poder Judicidrio de Santa
Catarina que esteja disponivel e que poderia ser utilizado para a instalacio de uma creche para filhos de
servidores da Instituicdo, bem como o seu endereco metragem e caracteristicas em geral. Em resposta, a
arquiteta Fernanda Carvalho Pereira afirmou que

os iméveis que possuem sua ocupacdo gerenciada diretamente pela
Administracao e DEA sio: Tribunal de Justica — torres I e II, Unidade
UPC, Unidade Almirante Lamego, Unidade Anita Garibaldi, além de
Arquivo e Gréfica. Destes, destaca-se que a Unidade Anita Garibaldi
possui uma sala livre no pavimento térreo neste momento (141,63m2).

Considerando-se que esse é o imovel disponivel no momento, é importante que seja solicitada a sua
reserva para o projeto, que devera adequar a quantidade de beneficidrios ao espago fisico.

4.2 LEVANTAMENTO DOS SERVICOS A SEREM OFERECIDOS E DA ESTRUTURA FUNCIONAL NE-
CESSARIA PARA UMA CRECHE, NO AMBITO DO PJSC

O primeiro passo para identificar os servigos a serem oferecidos pela creche proposta € caracterizar
seu publico-alvo, sejam usudrios diretos (as criancas) ou indiretos (servidores do PJSC). Como se trata de um
projeto piloto, a pesquisa se restringiu aos servidores efetivos lotados no Tribunal de Justica que recebem
o auxilio-creche, e que tenham filhos ou responséveis legais de quatro meses a dois anos. Para tanto, fo1
realizada uma consulta a DGP, solicitando: a quantidade total de servidores (efetivos e comissionados)
lotados na Secretaria Tribunal de Justica; o total de servidores (efetivos e comissionados) quantos recebem
auxilio-creche; a data de inicio de concessao do beneficio e data prevista para o término; o género da pessoa
que recebe o beneficio (masculino/feminino); se é servidor efetivo ou comissionado.

Do total de 1.411 servidores efetivos lotados na Secretaria Tribunal de Justica, 246 recebem o auxilio
creche em agosto de 2016. Para se identificar o perfil de crianca que poderia ser beneficiada, calculou-se
a data de inicio de concessdo até dois anos antes de agosto de 2016. A pesquisa resultou 100 potenciais106



beneficiarios, 50 do género masculino e 50 do género feminino. Assinala-se, contudo, que esta andlise teria
que ser feita novamente quando da efetiva convocacdo para a matricula da crianca, salientando que esta
apuracido € necessaria para que se possa delinear a pesquisa e contextualizar o projeto.

Certamente, a quantidade de criangas potencialmente aptas para ingressar na creche € superior ao que
comporta o espaco de 141,63 m2 disponivel atualmente pelo PJSC. Assim, como a legislagao municipal exige
1,30 m2 por crianca atendida (FORIAN OPOLIS, 2009), seria preciso, apenas para o ambiente educacional,
130 m2, restando pouco mais 11 m2 para a realizagao de atividades administrativas e de manutencio, para
as quais havera a necessidade de se dispor de local para preparo das refeicoes e para lactario e para acolher
almoxarifado (para material didatico e de expediente), dispensa de mantimentos, biblioteca, brinquedoteca,
sala de professores, secretaria, vestidrio e sanitarios para funcionarios e sala de direcdo/coordenacio. Infere-
se dai que restaria as salas de aula somente 50% do espaco total (141,63 m?) disponivel, capaz de receber
em torno de 60 criangas e, que, nestas condi¢des, neste momento, serd necessario realizar um processo
seletivo, baseado, inicialmente, em critérios de selecao como o tempo de servigo e a idade do servidor no
PJSC. Ao servidor que nao for incluido pela creche corporativa do PJSC, serda mantida a alternativa de ele
receber o auxilio-creche, adotando-se a 0 modelo misto proposto por Silva (2014).

Em se tendo definido o publico-alvo da creche, torna-se possivel a elaboracdo da sua missao e da
sua visdo. Assim, levando-se em conta as leis e manuais elaborados pelo MEC que definem os preceitos
da educacéo infantil no Brasil (BRASIL, 1943; 1988; 1990; 1996; 1998; 1998a; 1999; 2006) e a legislacao do
municipio onde a creche estara localizada (FLORIAN OPOLIS, 2009), tem-se que sua:

a. missao é: oferecer educacio infantil a aos filhos de servidores do PJSC, por meio de servicos
que percebam estas criancas como seres humanos completos, garantindo-lhes educacao e cuidado
de qualidade a partir do respeito a valores essenciais da sociedade lastreados em principios morais
e éticos e baseados na sustentabilidade e no respeito a inclusao do individuo, seja qual for a sua
condicao;

b. visao é: ser referéncia em educacio infantil, de criangas entre quatro meses e dois anos, no

estado de Santa Catarina.

Para atender a sua missao, a creche corporativa do PJSC deverd oferecer seus servigos, ao menos,
durante o horéario de expediente, e, portanto, abrindo as 7h00 e fechando as 20h00, durante o ano inteiro.
Além disso, este servidor poderd optar pelo atendimento parcial ou integral da crianga sob os cuidados da
unidade educacional. Para tanto, sugere-se um quadro composto por 10 professores, ja que, segundo Brasil
(1996; 1998), entre 0 a 2 anos, nao se indica mais de 6 criancas por responsavel.

As caracteristicas até aqui expostas, que atendem a primeira e a segunda etapa do processo de
empreender, indicadas por Degen (2009), permitem que sejam determinados aspectos das atividades-fim a

serem realizadas pela creche em andlise, como segue:
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a. Atividades que objetivam a Formacdo Pessoal e Social: estimular o convivio social das criancas
por meio de brincadeiras e atividades cognitivas coletivas, seja em sala de aula, na brinquedoteca, na
biblioteca (para ouvirem histérias) ou em ambiente externo - neste Gltimo onde elas podem conviver
com a natureza e receber banho de sol. Ao promover o convivio com a natureza, a coordenacao da
creche esté possibilitando o cumprimento do que determina a Lei 9795/99, sobre a presenca da
educacdo ambiental na educacio infantil (BRASIL, 1999);

b. Atividades que objetivam o Conhecimento de Mundo: usar brinquedos e brincadeiras,
instrumentos musicais € materiais didaticos para estimular a criatividade e o contato dos pequenos
alunos com fendmenos, eventos e objetos do mundo real. Neste contexto, vale destacar que os
conteudos trabalhados precisam abarcar aspectos conceituais de mundo e aspectos procedimentais,
isto €, o saber fazer, e atitudinais, que estdo associados a valores, atitudes e normas;

Para efetivar as atividades acima mencionadas, a creche fard uso dos espacos disponiveis, que sejam
seguros e confortaveis, entre elas a sala de aula. Porém, como se trata de criancas de 4 meses a dois anos
de idade, nas salas de aula hd que se garantir de ambiente para o desenvolvimento de atividades, como
também para o descanso delas, em bercos seguros. Materiais diditicos para atividades como pintura e
modelagem igualmente serao aplicados em sala de aula, exigindo que, apés a realizacio delas, se proceda a
limpeza do ambiente, tal como determina parte do arcabouco legal referente a educacao infantil (BRASIL,
1998; MEC, 2006).

4.3 PROCESSO DE IMPLANTACAO DA CITADA CRECHE

Conforme menciona o documento do MEC (2006) Parametros Basicos de Infraestrutura para
Institui¢oes de Educacdo Infantil, “a construcido de uma creche ou pré-escola exige um compromisso de
interdisciplinaridade por parte dos profissionais envolvidos. Essa interdisciplinaridade normalmente nio
existe nos projetos convencionais, tornando a conciliagio entre as vérias especialidades envolvidas bastante
complexa”. Diante disso, para dar inicio ao processo de implantacao de uma creche no Poder Judiciario de
Santa Catarina, € preciso, antes de tudo, elaborar um projeto, identificando as etapas e os setores que serao
responsaveis por sua implantacio e aprovacao.

Diretorias como a de Material e Patrimonio (DMP), de Infraestrutura (DIE), de Engenharia e
Arquitetura (DEA), de Gestao de Pessoas (DGP), e de Orcamento e Financas terdo um papel fundamental
para identificar e preparar o local onde serd implementada a creche, selecionar os beneficiarios do projeto e
realizar um estudo de viabilidade financeira, para verificar se é preciso que o servidor complemente algum
valor como ajuda de custo, ja que a intencdo € que haja uma opg¢ao entre receber o beneficio em dinheiro

Ou em Servico.
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Este projeto devera ser encaminhado para o Comité de Gestido da Criatividade, formado por
magistrados e servidores. Tal comité, implementado pela Resolugao GP n? 8 de 10 de fevereiro de 2015,
tem como finalidade captar “ideias e projetos para a melhoria dos servicos internos e externos da maquina
administrativa e judiciaria, para a otimizagao do atendimento e a satisfacdo das necessidades dos usuarios
da Justiga” (TJSC, 2015).

Segundo esta resolucdo (TJSC, 2015), as ideias e os projetos deverdo ser autuados na Sec¢ao
de Protocolo do Tribunal de Justica e enderecados ao Comité de Gestao da Criatividade, com sede na
Academia Judicial. Por maioria simples, decidird sobre a aprovacdo da proposta, que, se for chancelada,
serd encaminhada a deliberacdo do Conselho de Gestdo, Modernizacio Judiciaria, de Politicas Ptblicas e
Institucionais. Aprovada a proposta pelo Conselho, os autos serdo encaminhados ao Presidente do Tribunal
de Justica para analise da conveniéncia e oportunidade da implantacio, bem como da necessidade de
elaboracao de ato normativo disciplinando o Centro Educacional.

Na fase de implantagao, o magistrado ou servidor proponente poderd ser convidado para auxiliar no
processo, prestando orientacio ao 6rgao responsavel pelas acoes, e podera receber uma gratificacio se a
proposta for aprovada e implantada gerar economia financeira ao Poder Judicidrio. Nesta etapa, é preciso
iniciar o processo de licitacdo para a escolha da empresa prestadora de servicos que devera criar e fazer
a gestdo de creches corporativas. Mesmo assim, é fundamental a presenca de servidores do PJSC no
conselho gestor da creche em comento, de modo que sejam sempre garantidos a qualidade dos servicos
realizados e o alcance dos beneficios pretendidos com a instalacdo de uma unidade educacional como esta,
entre eles, o bem-estar do servidor, e o consequente aumento do seu desempenho, citados por Silva (2014)
e Silva e Souza (205), além da atuacao do PJSC com responsabilidade social, postura sugerida, por Sumiya
e Sano (2014), Bastos (2003), as organizacoes do mundo moderno, a exemplo daquelas de caréater ptblico
(MATIAS-PEREIRA, 2010). Outro aspecto a ser tratado de perto pelo PJSC é a selecio dos professores
que atuardo na creche, garantindo-se que tenham o perfil definido pela LDB (BRASIL, 1996) e, mais do
que 18so que demonstrem competéncia em cuidar e educar com qualidade, e dentro de principios éticos,
politicos e estéticos, os pequenos alunos, como recomenda Moreira (2009).

4 CONCLUSAO

Como conclusio 1nicial para a presente pesquisa, € possivel dizer que ela foi bem sucedida, posto
que permitiu o alcance dos seus objetivos, sejam o objetivo geral, como os especificos.

Ao buscar o atendimento do primeiro objetivo especifico - Identificar aspectos gerais de uma creche
para o PJSC -, foi observado que esta Institui¢io, atualmente, utiliza-se do auxilio-creche (no valor de R$
500,00 mensais) como alternativa para atender a prerrogativa de garantir aos filhos dos seus servidores
efetivos o0 acesso a educacao infantil. Diante deste cenario, a proposta elaborada neste estudo esta baseada
em modelo misto, em que sdo oferecidas duas opgoes aos servidores: colocar o seu filho em qualquer
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creche da grande Florian6polis, usando o auxilio-creche; ou matriculd-lo em uma creche corporativa criada
e instalada no préprio ambiente do PJSC.

Como a primeira opcdo ja estava em funcionamento, seguiu-se a definicio de especificacoes
necessarias a creche corporativa. Entre tais especificacoes, foram determinados os ambientes que deverio
integra-la, desde salas de aula, salas para as atividades administrativas e de manutencio e enfermaria.
Concluiu-se, também, que esta infraestrutura seja concluida em ambiente plano, que é mais seguro para
os pequenos alunos, que estio aprendendo a se locomover. Finalmente, foi localizado um espaco fisico de
141,63 m2, disponivel no TJSC, onde serd instalada a creche.

O segundo objetivo especifico - Levantar estrutura e servigos a serem oferecidos por uma creche,
no ambito do PJSC - levou em consideracio o espaco fisico disponivel no TJSC, de 141,63 m2, e, ainda,
a quantidade de criangas, entre quatro meses a dois anos, candidatas a frequentar a creche analisada, que
é 100. Depreendeu-se, dai, que somente pouco mais da metade dessas criangas poderao ser beneficiadas
pela nova creche e, por isso, serd preciso fazer um processo seletivo baseado, sobretudo, no tempo de
servico e idade do pai/mae/responsavel servidor efetivo do PJSC. Igualmente, foram definidas a missao,
visao e as atividades que serdo realizadas pela aludida unidade educacional. Além das atividades de ordem
administrativa e de manutengio, as educativas devem buscar a formagao pessoal e social do aluno, bem
como que ele possa conhecer o mundo em que vive. Assinala-se que as indicagoes dessas atividades e ainda
do ambiente onde acontecerao seguem o arcabouco legal, seja em nivel federal, estadual ou municipal, pois,
segundo a LDB, ha especificagoes sobre o assunto que devem ser disciplinadas pelas instancias locais.

Por fim, no alcance do tltimo objetivo especifico, fez-se a descricio e andlise do processo de
implantacdo da creche proposta, especialmente, destacando-se o papel do PJSC neste contexto. O inicio
do processo ocorre com a elaboracdo de um projeto que apresente todas as etapas e setores envolvidos no
seu desenvolvimento, entre eles, as Diretorias de Material e Patrimonio (DMP), de Infraestrutura (DIE),
de Engenharia e Arquitetura (DEA), as Diretorias de Gestao de Pessoas (DGP), de Orcamento e Finangas
(DOF), além da Presidéncia desta Corte. Somente apés a aprovacao de tal documento € que serdao tomadas
as primeiras iniciativas relativas a concretizacio da ideia, como, por exemplo, o processo licitatério que
tratara da contratacdo da empresa terceirizada que serd responsavel pela gestdo e instalagao da creche.

Nestes termos, considera-se que a pergunta de pesquisa foi devidamente respondida neste estudo,
quando, por meio dele, fez-se a proposicdo da criagio e instalagdo de uma creche no PJSC para os filhos
dos seus servidores efetivos. Alcangam-se, assim, com a implantacdo da creche proposta neste estudo, os
pressupostos da responsabilidade social, bem como o ideal de o PJSC contar com um servidor muito mais
feliz, satisfeito e motivado pela forma como a Instituigio revela, por meio desta iniciativa, o quanto valoriza

o seu corpo funcional.

Diante desse quadro, cabe, neste momento, apenas apresentar sugestoes para futuros estudos.
Indica-se, inicialmente, a realizagao de uma pesquisa a respeito da percepcao dos gestores do nivel executivo
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do PJSC quanto a realizacdo do empreendimento em foco — a creche. Outra alternativa seria fazer um
estudo de viabilidade econdmico-financeira da criacdo e implantacao da citada creche no PJSC. Por tltimo,
propoem-se o desenvolvimento de um manual de boas praticas que defina especificacoes de engenharia e
arquitetura para a creche estudada, bem como de boas praticas da sua gestao.
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THE TELECOMMUTING PROGRAM OF THE SANTA CATARINA STATE COURT OF JUSTICE
UNDER THE VIEWPOINT OF ITS PARTICIPANTS

Resumo: O objetivo do presente estudo é examinar o Programa de Teletrabalho do Poder Judicidrio
de Santa Catarina, implementado pela sua Resolucdo n. 14/2015, especialmente a percep¢io dos
participantes em relacao aos seus aspectos positivos e oportunidades de melhoria. Trazendo um breve
histérico sobre o teletrabalho, sua conceituacio e a comparagao ante os programas similares adotados
por outros tribunais brasileiros, visa descrever seu funcionamento e proceder ao levantamento dos
dados sobre seu desenvolvimento desde sua implantacao. A metodologia usada para realizar a pesquisa
constitui-se de uma pesquisa qualitativa, descritiva, bibliografica, documental e um estudo de caso.
Conclui-se que o caminho desde o projeto experimental até a implantacao do Programa proporcionou
varios resultados positivos, ja sendo o teletrabalho uma realidade bem-sucedida dentro do PJSC.

Palavras-chave: Teletrabalho. Poder Judiciario de Santa Catarina. Resolugao n. 14/2015-TJSC.

Abstract: The main objective of the present study is to examine the telecommuting Program of
the Santa Catarina State Court of Justice, introduced by its Resolution n. 14/2015, particularly the
perception of the participants about its positive aspects and improvement opportunities. Starting with
a brief history of telecommuting, its concepts and comparision with the similar programs adopted
by other brazilian Courts of Justice, it intends to describe its mechanisms and collect data about
its devellopment since its introduction. The research methodology can be classified as qualitative,
descriptive, bibliographic, documental, and a case study. In conclusion, the path since the experimental
phase until the Program deployment provided many positive results, and telecommuting at the Santa
Catarina State Court of Justice has been arising as a successful case.
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1 INTRODUGCAO

A sociedade moderna tem convivido com avancos tecnoldgicos cada vez mais acelerados e uma
crescente globalizagao, bem como um progressivo incremento nos meios de comunicacdo. Tais mudancas

se refletem nas relacoes de trabalho e emprego, as quais se modificam adaptando-se aos novos tempos.

Nesse diapasido, o teletrabalho, pratica que poderia ser sinteticamente definida como aquela na
qual o empregado efetua o trabalho fora do estabelecimento ou do controle presencial do empregador
(SILVA, 2012), surge como uma alternativa importante no mercado de trabalho, ao proporcionar uma maior
flexibilidade em relagao ao local e horario onde é realizado (GOULART, 2009).

Mais que uma nova modalidade de trabalho, o teletrabalho, ao modificar aspectos da cultura e
estrutura organizacionais, configura-se como moderna realidade laboral a ser enfrentada, tanto por
trabalhadores, como por empregadores, administradores, legisladores e 6rgaos piblicos envolvidos.

No Poder Judicidrio de Santa Catarina (PJSC), o teletrabalho é uma realidade ainda mais recente.
Apés breve periodo experimental, o Programa de Teletrabalho foi implantado no 6rgao judicial catarinense
a partir do ano de 2015 por meio de Resolucao!, e conta atualmente com cerca de 150 (cento e cinquenta)
participantes. Em razao do exiguo intervalo transcorrido desde sua implantacdo, nao foram ainda realizados
outros trabalhos cientificos especificos sobre o tema.

Diante do panorama apontado, qual a percep¢ao dos servidores participantes sobre as vantagens,
desvantagens e dificuldades enfrentadas no Programa de Teletrabalho no Poder Judicidrio de Santa Catarina?

Assim, com o objetivo geral de deslindar a questio apresentada, esta pesquisa visa igualmente,
como objetivos especificos, descrever o funcionamento do Programa de Teletrabalho no Poder Judiciario
de Santa Catarina, identificar suas vantagens, desvantagens e desafios segundo a percepcao dos servidores
participantes, e eventualmente, apresentar eventuais oportunidades de melhoria.

Para tanto, o presente artigo foi estruturado em cinco segoes, iniciando por esta introducgao;
apresentar-se-a em seguida fundamentacao teérica do teletrabalho, mediante conceituacao, histérico e
breve andlise de iniciativas na area em tribunais brasileiros, e apés, informacoes sobre os procedimentos
metodoldgicos utilizados e sua classificacao. Apos, serao analisados os dados coletados junto a equipe
gestora do Programa de Teletrabalho do Poder Judicidrio de Santa Catarina acerca de sua implantacio,
tecendo-se ao final consideragoes sobre os tépicos relacionados nos capitulos anteriores.

1 Resolugdo n. 14/2015-T], de 3 de junho de 2015.
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Justifica-se, portanto, esta pesquisa, ante a crescente importancia que o teletrabalho assume nos
dias atuais, tendo em vista seu impacto sobre a qualidade de vida dos servidores, a qualidade do trabalho e
a produtividade. Mais especificamente ao autor, por trabalhar com a gestio de pessoas no Poder Judiciario
de Santa Catarina, interessa avaliar suas vantagens, desvantagens e as dificuldades enfrentadas para sua
implantacdo. Espera-se, por fim, auxiliar eventuais aperfeicoamentos do Programa, com perspectivas de
aspectos positivos aos servidores, a instituicio, e principalmente, a sociedade em geral.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 TELETRABALHO: ORIGENS E CONCEITUACAO

A partir do advento da Revolucdo Industrial, em meados do século XVIII, a tendéncia nos paises
em processo de industrializacio foi a de centralizar e concentrar cada vez mais a numerosa mao-de-
obra e os recursos das empresas num espago determinado (GOULART, 2009). Essa concentracdo e o
desenvolvimento dos meios de transporte levaram ao gradual aumento das cidades, até transformarem-se
em extensos centros urbanos, onde as grandes distancias e o trafego de milhares de veiculos dificultam
cada vez mais o deslocamento entre as residéncias e os locais de trabalho. Dentre as alternativas surgidas
para mitigar tais dificuldades, destaca-se o teletrabalho.

Apesar da ideia de trabalho a distincia ndo ser exclusivamente contemporinea, haja vista a
existéncia de experiéncias esporadicas anteriores na area, o vocabulo “teletrabalho” (no original em
inglés, telecommuting) tal como o conhecemos hoje foi cunhado na década de 1970 pelo cientista e fisico
estadunidense Jack Mathias Nilles, que é por muitos considerado o “pai do teletrabalho” (KRIEGER, 2013).
Confrontado com o problema da possibilidade de reduzir-se o tempo de deslocamento dos empregados
de casa ao trabalho, Nilles imaginou utilizar-se das novas tecnologias de comunicacdo que surgiam para
contorna-lo. Em sua defini¢cao, o objetivo seria “enviar o trabalho aos trabalhadores, em vez de levar os
trabalhadores ao trabalho” (FINCATO, 2015, p. 3).

Martins (2012) ensina que ao substituir a ideia de transporte casa-trabalho pelas telecomunicagoes,
Nilles cunhou o termo telecommuting, utilizado até hoje nos Estados Unidos. Na lingua portuguesa, nao
existe uma tradugao literal daquela expressao; o termo utilizado, “teletrabalho”, aproxima-se mais daqueles
empregados nas principais linguas europeias: no Reino Unido, teleworking; em francés, télétravail; em
alemao, telearbeit; em italiano, telelavoro; e por fim teletrabajo, nos paises de lingua espanhola.

Etimologicamente, “tele” tem origem no vocabulo grego felou, o qual significa “longe” ou “distancia”
(ESTRADA, 2010); assim, numa acep¢ao simplificada, teletrabalho poderia ser definido como “trabalho a
distancia”, no qual o empregado executa o servico em local diverso do empregador, com ele se contatando
por meio eletronico ou telemético (SILVA, 2012). Ja a telematica, conforme a licao de Martins (2012, p. 96),
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(P4

€ a ciéncia que trata da manipulacio e utilizacao da informacao por meio do uso combinado de computador

e meios de telecomunicagao”.

Conforme ensina o sociélogo italiano Domenico de Masi, citado por Cavalcante (2012, p. 25), o
teletrabalho pode ser assim definido:

Trabalho realizado longe dos escritérios empresariais e dos colegas de
trabalho, com comunicagao independente com a sede central do trabalho
e com outras sedes, através de um uso intensivo das tecnologias da
comunicacio e da informagao, mas que nio sio necessariamente sempre
de natureza informatica.

A Organizacido Internacional do Trabalho conceitua teletrabalho como qualquer trabalho realizado
longe de escritério central ou oficina do empregador, onde o trabalhador nao mantém contato pessoal com
seus colegas, mas pode com eles se comunicar mediante recursos tecnolégicos (ESTRADA, 2010). O
autor alude ainda a defini¢ao de teletrabalho da Carta Europeia para o Teletrabalho:

Teletrabalho é um novo modo de organizacdo e gestdo do trabalho,
que tem o potencial de contribuir significativamente a melhora da
qualidade de vida, a préticas de trabalho sustentiveis e a igualdade
de participagido por parte dos cidaddos de todos os niveis, sendo tal
atividade um componente chave da Sociedade da Informacao, que pode
afetar e beneficiar a um amplo conjunto de atividades econdmicas,
grandes organizagoes, pequenas e médias empresas, microempresas e
autonomos, como também a operacio e prestacao de servicos publicos e
a efetividade do processo politico (ESTRADA, 2010, p. 3).

Segundo Goulart (2009), o conceito de teletrabalno mais amplamente aceito entre académicos,
executivos e consultores organizacionais € aquele fornecido pela ETO — European Telework Online, que
em 2001 estabeleceu que:

Teletrabalho ocorre quando as tecnologias da informacao se aplicam para
possibilitar a realizacao do trabalho longe de onde seus resultados siao
necessarios, ou a distancia de onde o trabalho seria convencionalmente
realizado, alterando a geografia aceita do trabalho (GOULART, 2009, p.
35).

A doutrina ressalta também a importancia de se diferenciar os termos teletrabalho e trabalho a
distancia. Martins (2012, p. 89) estatui que “todo teletrabalho é considerado trabalho a distincia, mas nem
todo trabalho a distincia pode ser considerado teletrabalho”. Assim, o teletrabalho acabaria se constituindo
uma “espécie” do “género” trabalho a distincia, do qual também faria parte a “espécie” trabalho em
domicilio, mais tradicional, que nao se confunde com o teletrabalho. Sobre suas diferencas, discorre Krieger
(2013, p. 4):

O trabalho em domicilio € originério do trabalho artesanal, da pequena
industria caseira. A confecgao era feita em casa, por varios membros
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da familia, sendo vendida ao consumidor final ou a intermedidrios que
a revendiam. A expressio, trabalho em domicilio, refere-se tanto ao
trabalho realizado na casa do empregado, em sua habitagdo ou moradia,
mas também domicilio legal. E o que ocorre, muitas vezes, com as
costureiras, que trabalham em suas residéncias. O art. 83 da CLT usa
a expressio oficina de familia. Se o trabalho for realizado em oficina de
familia, também sera considerado como domicilio do empregado.

O autor complementa destacando que, enquanto o trabalho em domicilio tradicional vale-se de
formas mais rudimentares de trabalho, o teletrabalho se caracteriza pela utilizacdo de equipamentos mais
sofisticados e meios telematicos de comunicagao.

Goulart (2009) classifica o teletrabalho, ainda, em quatro categorias ou formas distintas: o primeiro
é teletrabalho no domicilio do empregado, denominado home office (ou “escritério em casa”) nos Estados
Unidos, a modalidade tratada neste artigo, que se utiliza de tecnologias apropriadas para execucdo de
atividades remotas, e que permite flexibilidade de local e horario. Em segundo lugar, existe o teletrabalho
no centro satélite de telesservicos, que é aquele efetuado em local de propriedade da empresa, distinto da sede
principal, e que permite apenas flexibilidade de horério. A terceira categoria é a do teletrabalho internacional,
que pode ser definido como aquele prestado em pais distinto da sede da empresa. Por fim, a autora conceitua
o teletrabalho para central de atendimento de servicos (call center), que consiste no teletrabalho realizado em
ambiente fisico pertencente a empresa e respeitando os horarios por ela estabelecidos.

A autora também destaca que a implantacdo do teletrabalho, mais que uma questdo tecnolégica,
implica uma mudanca nos pardmetros de cultura e estrutura organizacionais (GOULART, 2009). Em termos
de Administracdo Piblica, enseja uma mudanca de paradigma na relagao entre gestores e funcionarios: nao
mais o horario de trabalho (expediente) passa a ser fundamental, mas sim a produtividade do servidor. No
entender daquela autora, a flexibilidade trazida pelo teletrabalho pode fazer com que o servico piblico se
torne mais atraente para profissionais que desejem ingressar no setor, bem como servir de nova motivacio

a servidores que tenham interesse na atividade.

2.2 VANTAGENS E DESVANTAGENS DO TELETRABALHO

Goulart (2009) elenca alguns dos principais beneficios da implementacao do teletrabalho para
as organizacoes: reducdo de custos, especialmente com eletricidade, mobilidrio e materiais; ganhos de
produtividade; reducdo dos indices de absenteismo; maior flexibilidade organizacional; e facilidade na
pratica da gestao por projetos e na gestao por competéncias. Martins (2012) cita também a diminuicdo dos
gastos com transporte dos trabalhadores e com eventuais horas-extras.

Para os empregados, com a desnecessidade do deslocamento casa-trabalho, os ganhos se demonstram
na medida em que deixam de perder tempo e de estressar-se com o transito cada vez mais caético das
grandes cidades (MARTINS, 2012).
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Em adicdo, Krieger (2013, p. 10) ressalta a oportunidade que pode representar o teletrabalho a
algumas pessoas com dificuldades de locomocao:

z

Destarte, o teletrabalho é uma grande solugdo para os chamados
excluidos da sociedade e das relagoes de emprego, pois para essas
pessoas com certas dificuldades, trabalhar em casa, ou em um centro
satélite equipado para recebé-los torna-se muito mais confortivel e
estimulante, fazendo com que o rendimento seja mais elevado.

Domenico de Masi, mencionado pelo mesmo autor, elenca outras vantagens decorrentes do
teletrabalho do ponto de vista dos trabalhadores:

Autonomia dos tempos e dos métodos, coincidéncia entre o lar e o
local de trabalho, reducdo dos custos e do cansago provocado pelos
deslocamentos, melhoria da gestao da vida social e familiar, relagoes
de trabalho mais personalizadas, além da possibilidade da redugao das
horas de trabalho propriamente dito (KRIEGER, 2013, p. 8).

Para o autor italiano, aufere também o teletrabalhador a vantagem oferecida pela flexibilidade dos
horérios e pelo fato de passar mais tempo na sua casa. Na mesma 6tica, Martins (2012) explica que com o
teletrabalho o trabalhador dispoe de mais tempo para passar com a familia, para aprimorar-se culturalmente
ou até para dedicar-se ao lazer.

Além disso, o teletrabalho também ajuda a promover a cultura dos resultados, especialmente no
servigo publico, com foco na eficiéncia e efetividade dos servigos, bem como estimula o trabalho criativo e

a inovagao.

Entretanto, como toda forma de organizacdo do trabalho, o teletrabalho também pode apresentar
algumas desvantagens. No tocante as empresas, Goulart (2009) cita a possibilidade de queda da producao na
fase inicial de implementacdo, bem como as dificuldades de readaptacdo do empregado quando em retorno
a empresa. Além disso, o empregador tera de arcar com os custos de formacao do teletrabalhador, visto que
esse devera ser instruido antes de iniciar o teletrabalho (cursos), bem como os custos de equipamentos e
sua manutencao fora da sede da organizacao (KRIEGER, 2013).

Alguns autores apontam também questdes no que diz respeito a seguranca dos dados; com o
teletrabalho, ndo seria possivel ao empregador resguardar o acesso fisico ao local onde estd situado o
trabalhador tanto quanto no trabalho tradicional com sede fixa, o que poderia facilitar o acesso nao autorizado
aos seus segredos técnicos (CAVALCANTE, 2012). Krieger (2013) ndo a considera desvantagem,
ressalvando que esses riscos podem ocorrer igualmente no trabalho presencial.

Em relagio aos trabalhadores, Cavalcante (2012) expressa preocupacgoes a respeito de possivel
reducdo de direitos trabalhistas por influéncia do teletrabalho, mediante a precarizacdo e informalizacao

das relacoes de trabalho, a obstaculizagio da aplicacdo da legislacdo trabalhista e sua fiscalizacdo.
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Ainda do ponto de vista profissional, aponta-se a eventual diminuicdo na troca de informacoes e
experiéncias entre colegas de trabalho (CAVALCANTE, 2012). O autor assinala também eventuais
problemas em relagao ao ambiente adequado para o trabalho, com possiveis prejuizos a satide do trabalhador.

No campo das relacoes humanas, parte da doutrina cita que, por ensejar a diminui¢ao nas relacoes
interpessoais e convivéncia com colegas, algumas pessoas poderiam desenvolver ou acentuar, através do
teletrabalho, enfermidades de carater psicolégico como estresse ou ansiedade (KRIEGER, 2013). Estrada
(2010) acentua que o teletrabalho pode nio ser recomendado as pessoas com tendéncia a depressao.

Por outro lado, Domenico de Masi, citado por Krieger, refuta tal handicap ao asseverar que o
teletrabalho ndo enseja isolamento, visto que o nimero menor de relacionamentos com colegas de trabalho
é amplamente compensado pela maior quantidade de relacionamentos pessoais com familiares e vizinhos.
Completa defendendo que “a socializacdo, portanto, € mais provavel e mais ‘fisiol6gica’ fora da empresa, no
mundo das relacoes nao coagidas” (KRIEGER, 2013, p. 9).

A doutrina aponta ainda cinco requisitos fundamentais para um teletrabalhador: capacidade de se auto
supervisionar; capacidade de compensar o isolamento do teletrabalho com intervalos sociais; capacidade
de organizacdo do tempo; capacidade de adaptacido as novas tecnologias; e capacidade de motivar-se e
concentrar-se no trabalho sem o controle assiduo do empregador (SILVA, 2012).

De todo modo, Goulart (2009) indica como forma de mitigar as possiveis desvantagens do teletrabalho,
que importante se faz uma preparagio adequada, tanto pela organizacio quanto pelos empregados aderentes

ao programa.

Por fim, pode-se também indicar as vantagens do teletrabalho para a sociedade como um todo, ja
que a diminuicdo do volume de transito decorrente possivelmente acarretaria a diminui¢ao do consumo
de combustiveis, e consequentemente dos indices dos gases decorrentes da sua queima na atmosfera,
ensejando melhora na qualidade do ar e, por conseguinte, na qualidade de vida das pessoas (MARTINS,
2012).

2.3 O TELETRABALHO NOS TRIBUNAIS BRASILEIROS

No Brasil, pode ser considerado como “marco inicial” do teletrabalho o més de agosto de 1997,
quando da realizacdo do seminario “Home Office/Telecommuting — Perspectivas de Negécios e de Trabalho
para o 32 Milénio”, o qual teve um ptblico de 300 (trezentos) participantes (GOULART, 2009).

No ambito da CLT, a introducéo do teletrabalho no ordenamento juridico brasileiro se deu por meio
da Lei n. 12.551, de 15 de dezembro de 2011 (FINCATO, 2014), a qual alterou a redagao do art. 62 daquela

Consolidacio:
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Art. 62 Nao se distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento
do empregador, o executado no domicilio do empregado e o realizado a
distancia, desde que estejam caracterizados os pressupostos da relacio
de emprego.

Paragrafo tnico. Os meios telematicos e informatizados de comando,
controle e supervisao se equiparam, para fins de subordinacio juridica,
aos meios pessoais e diretos de comando, controle e supervisio do
trabalho alheio.

Silva (2012) ressalta que, em que pese o referido diploma legal apenas ter inserido na CLT a
previsao do teletrabalho, sem té-lo regulamentado detalhadamente, sua presenca nas relagoes trabalhistas
brasileiras ja é uma realidade inexoravel.

Na area da Administragao Ptblica, o teletrabalho nao obteve ainda o mesmo desenvolvimento que
nas empresas privadas; entretanto, Goulart (2009) menciona o recente sucesso obtido pelo governo federal
norte-americano na implantacdo e crescimento do teletrabalho naquela esfera da Administracio. No Brasil,
mais especificamente no dmbito do Poder Judiciario, também se podem mencionar diversas tentativas de

implantacdo, mais ou menos amplas, nos anos mais recentes.

Pode-se dizer que o Tribunal de Contas da Unido inaugurou o teletrabalho entre os tribunais
brasileiros, com a Portaria n. 139/2009, que embora nio mencionasse expressamente o teletrabalho,
ja admitia “trabalhos do Tribunal (...) realizados fora de suas dependéncias pelos servidores efetivos”,
preferencialmente aqueles que demandassem “maior esforco individual e menor interacdo com outros
servidores, tais como, instrugoes, pareceres, relatorios, roteiros, propostas de normas e de manuais,
dentre outros”.?

Entretanto, foi o Tribunal Superior do Trabalho que efetivamente implementou a primeira
regulamentacio do teletrabalho no Poder Judicidrio patrio em escala mais ampla, por meio da Resolucdo
Admuinistrativa n. 1499, de 12 de fevereiro de 2012, cujas premissas terminaram por influenciar os demais
regulamentos congéneres no Brasil. Entre elas, podemos destacar: a adesao facultativa ao teletrabalho,
tanto por servidores quanto pelos gestores; a estipulagdo de metas de desempenho mediante acordo,
com o minimo de desempenho 15% superior ao dos demais servidores; preferéncia aos servidores com
deficiéncia; limite de participacido de 30% da forca de trabalho de cada unidade; bem como outras, comuns
a outros programas de teletrabalho, as quais trataremos mais adiante.

Além das caracteristicas apresentadas, vale destacar a vedacio aos servidores de se ausentarem do
Distrito Federal em dias de expediente sem prévia e formal anuéncia do superior hierarquico?, ressalva que

nao se observa em normas correlatas.

2 Portaria-TCU n. 139, de 9 de margo de 2009, art. 12, caput e art. 22, § 22,
3 Resolugido Administrativa TST n. 1499/2012, art. 69, II.
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No dmbito do judicidrio estadual, outro tribunal que adotou o teletrabalho de maneira significativa foi
o Tribunal de Justica do Estado de Sao Paulo, por meio do Provimento Conjunto n. 5/2015; algumas de suas
premissas assemelham-se aquelas do TST, inclusive, por exemplo, a exigéncia de produtividade, também
15% superior a dos servidores em trabalho presencial. Diversamente dos demais, contudo, o programa
paulista restringe o teletrabalho ao maximo de dois dias por semana, e determina que as atividades sejam
realizadas integralmente entre 9h e 19h.

Destaca-se ainda a adocao do teletrabalho pelo Tribunal Regional Federal da 42 Regiao?, os Tribunais
Regionais do Trabalho de Goiés®, do Rio Grande do Sul® e da Paraiba’, bem como dos Tribunais de Justica
dos estados de Pernambuco® e de Minas Gerais®. Além, é claro, do Poder Judicidrio de Santa Catarina, todos
com certas caracteristicas semelhantes, porém com notdveis variagoes, principalmente no tocante aos

limites de participacdo e metas de produtividade.

O aumento do nimero de experiéncias com o teletrabalho nos tribunais brasileiros levou
recentemente o Conselho Nacional de Justica (CNJ) a regulamentar a modalidade na esfera judicidria,
por meio da Resolucdo n. 227, de 15 de junho de 2016, a qual manteve algumas das principais premissas
adotadas pelos programas de teletrabalho citados. Ela limita, por exemplo, a participacio no teletrabalho
a 30% (trinta por cento) da quantidade de servidores (em casos excepcionais, 50% (cinquenta por cento))
e estipulando meta de desempenho superior a dos servidores em atividade presencial, sem, no entanto,
fixar percentual minimo. Como ressalva, o CNJ entendeu por bem vedar o exercicio do teletrabalho por
servidores no exterior, excecao aqueles com direito a licenca para acompanhar conjuge (como, por exemplo,
os servidores publicos federais).

Vale mencionar também, entre outras diretivas trazidas pela Resolucao n. 227, a priorizacido do
teletrabalho a servidoras gestantes e lactantes, bem como servidores deficientes ou que tenham filhos,
conjuge ou dependentes com deficiéncia; a sugestao de revezamento entre servidores participantes; a
recomendagao de fixagdo de quantitativo minimo de dias para comparecimento do servidor na entidade,
com objetivo de manter os lagos de vivéncia institucional; a vedacdo ao contato do servidor com advogados
e partes vinculados aos dados por ele acessados; a orientagao a capacitacio de servidores e gestores,
inclusive com orientagoes para satide e ergonomia; a sugestao da fixacao de prazos maximos para o regime
de teletrabalho; e a determinacido de avaliacoes periddicas dos resultados dos programas de teletrabalho
pelas instituicoes, com objetivo de analisar e aperfeicoar as praticas adotadas.

Dentre os motivos expressos pelo CNJ para implementar a referida Resolucio, além das experiéncias
bem-sucedidas com teletrabalho evidenciadas por algumas institui¢oes do setor, sio mencionados o

Resolugao n. 53, de 09 de junho de 2015.

Portaria TRT 182 GP/DG/SC]J n. 001, de 25 de janeiro de 2013
Portaria n. 4.252, de 4 de agosto de 2015.

Resolugido Administrativa n. 153, de 3 de dezembro de 2015.
Instrucao Normativa TJPE n? 06, de 12 de fevereiro de 2016.
Portaria Conjunta n. 493/PR, de 25 de abril de 2016.
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aprimoramento da gestdo de pessoas diante da necessidade de melhorar o clima organizacional e a qualidade
de vida dos servidores. Sao citados também os avangos tecnolégicos, especialmente em relacdo ao trabalho
remoto frente o processo eletrénico, bem como os beneficios resultantes do teletrabalho a Administracao, ao
servidor e a sociedade, demonstrando assim sua importancia como alternativa de trabalho as organizacoes
nos dias de hoje.

3 METODOLOGIA

A forma utilizada para a apresentacdo desta pesquisa foi a do artigo cientifico, o qual consiste
num estudo de dimensio e contetido reduzidos, porém completos, mas que proporciona a ampliacao de
conhecimentos e compreensao de determinada questio, e ainda permite ao leitor, mediante a descricdo
da metodologia utilizada, repetir a experiéncia (LAKATOS, 2003). In casu, com ambito em gestdo publica,
mais especificamente voltada ao Poder Judicidrio de Santa Catarina, institui¢do na qual trabalha o autor.

A abordagem empregada na pesquisa foi a qualitativa, cujos aspectos essenciais, para Uwe Flick
(2009), sao a escolha adequada de métodos e teorias convenientes, o reconhecimento e a andlise de
diferentes perspectivas, a reflexdo do pesquisador sobre sua pesquisa como parte do processo de producio
do conhecimento, e a variedade de abordagens e métodos. Diferentemente da pesquisa quantitativa, esse
tipo de abordagem nao exige a utilizacio de métodos estatisticos e ndo se pretende que seja traduzida em
nimeros.

Quanto aos fins, a presente pesquisa pode ser classificada como descritiva, tipo que, de acordo com
Gil (2010), objetiva a descrigio das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno. Ja quanto aos
meios, pode ser entendida como uma pesquisa bibliogréfica, documental e um estudo de caso.

Ainda segundo Gil (2010), a pesquisa bibliografica pode ser definida como aquela desenvolvida com
base em material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos. O autor também
explica que a pesquisa documental se assemelha a bibliogréfica, diferenciando-se por valer-se de materiais
que nao receberam ainda um tratamento analitico, ou que ainda poderio ser reelaborados de acordo com
os objetivos da pesquisa.

Para a coleta de dados para o artigo, no periodo de margo a julho de 2016, foram utilizadas fontes
bibliograficas acerca do teletrabalho, especialmente artigos cientificos e livros publicados sobre o tema,
e normas regulamentadoras do teletrabalho em alguns tribunais brasileiros e também do CN]J. Foram
igualmente analisadas as informagdes gentilmente fornecidas pela equipe gestora do Programa de
Teletrabalho do PJSC ', compostas pelos dados de mapeamento e acompanhamento dos participantes do
Programa (FREITAS, 2016).

10 Dados referentes ao acompanhamento dos servidores em teletrabalho no PJSC. Material ndo publicado.
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De um total de 98 (noventa e oito) servidores da instituicio que aderiram ao teletrabalho por meio
do edital 172/2015 e por motivo de interesse ptublico no mesmo periodo, foram disponibilizados dados de
81 (oitenta e um) deles, mediante questiondrio respondido a equipe de acompanhamento entre outubro de
2015 e janeiro de 2016. A proporc¢ao de quase 83% (oitenta e trés por cento) dos servidores ingressos na
primeira etapa, e de 54% (cinquenta e quatro por cento) do total de servidores do Programa, nos permite
tracar um quadro nitido do seu desenvolvimento nos seus primeiros meses. Nesse questionario, além
de responder as perguntas propostas, os servidores puderam também registrar observacoes e sugestoes
acerca do teletrabalho.

Conforme a definicao de Trivifios (1987), o estudo de caso é uma categoria de pesquisa cujo objeto é
uma unidade que se analisa profundamente. Ja para Gil (2010), consiste no estudo profundo e exaustivo de
um ou poucos objetos, de modo a permitir seu amplo e detalhado conhecimento. Yin (2015) o entende como
uma estratégia de pesquisa que busca examinar um fenémeno contemporaneo dentro de seu contexto. No
caso especifico, cuida-se de estudar os primeiros impactos da implantacio do teletrabalho no Poder Judicirio
de Santa Catarina, tendo como objeto as impressoes de alguns de seus participantes, com o desiderato de
analisar as virtudes alcancadas e as dificuldades encontradas, bem como oportunizar melhorias.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

4.1 O TELETRABALHO NO PODER JUDICIARIO DE SANTA CATARINA

As boas avaliacoes iniciais alcancadas pelos projetos do Tribunal de Contas da Unido e do Tribunal
Superior do Trabalho, bem como o fato de se tratar de um “projeto de caracteristicas inovadoras”, que
refletiria “novo paradigma para as relacoes institucionais com os servidores e com a sociedade”,' aumentou
o interesse da Administracido do Poder Judicidrio de Santa Catarina pelo teletrabalho.

Entretanto, antes que pudesse ser implementado de maneira mais ampla, com o objetivo de se
estudar sua viabilidade e os impactos de sua introdugao, bem como efetuar uma andlise inicial dos pontos
positivos e negativos, o teletrabalho no PJSC passou por um periodo de testes, por meio do Projeto
Experimental de Teletrabalho, com duragao de quatro meses, entre agosto e dezembro de 2014.

4.1.1 O Projeto Experimental

O Projeto Experimental de Teletrabalho do PJSC contou com a participacio de um total de 8
(oito) servidores como teletrabalhadores, divididos entre integrantes da drea administrativa (Diretoria de
Recursos Humanos, atualmente Diretoria de Gestdo de Pessoas), funcionarios lotados em gabinetes tanto

11 Processo administrativo 544682-2014.1.
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do Tribunal quanto da Comarca da Capital, e servidores da Unidade de Direito Bancario da Diretoria-Geral
Judiciaria, atual Divisdo de Tramitagdo Remota de Direito Bancério.

Com o objetivo de acompanhar essa etapa inicial, mediante sua preparacio, acompanhamento e
avaliacao dos dados levantados e resultados obtidos, nas dreas administrativa, legal, psicolégica, ergondmica
e de tecnologia, foi composta equipe multidisciplinar, composta por servidores da Diretoria de Recursos
Humanos (DRH, atualmente DGP), Diretoria de Satide (DS) e Diretoria de Tecnologia da Informacao (DTT).

Ao final do periodo indicado, tendo sido avaliada positivamente a experiéncia, concluiu-se pela
viabilidade da prética do teletrabalho no PJSC, bem como foi elaborada minuta de Resolucdo a fim de
regulamentar sua implementacio.!

4.1.2 AResolucao TJ n. 14/2015

Diante dos resultados positivos alcangados pelo Projeto Experimental de Teletrabalho, a
Administracdo do PJSC propos a expansao da modalidade, e apdés aprovagao unanime pelo Tribunal Pleno
(colegiado de todos os Desembargadores do TJSC), a regulamentou por meio da Resolucdo TJ n. 14, de 3
de junho de 2015, a qual define o teletrabalho como “modalidade de trabalho realizado de forma remota,
em local adequado as condi¢oes de privacidade e seguranca exigidas pelo servigo, mediante a utilizagao de
tecnologias de informacio e de comunicagiao” 3. A resolucdo excetua, porém, do teletrabalho as atividades
que em razao da natureza ou atribui¢cbes do setor devem ser realizadas, total ou parcialmente, fora das
dependéncias do PJSC.

Dentre suas principais premissas, podemos destacar:

a. A equiparacio dos efeitos juridicos do teletrabalho aqueles decorrentes de atividades exercidas
dentro das dependéncias do PJSC;

b. A instituicdo de trés formas de participacdo no teletrabalho, quais sejam, processo seletivo
(edital), por designacio direta, no interesse do servigo publico, ou para atendimento de demanda

determinada;

c. Fixacdo de quantitativo maximo de 30% do quadro de pessoal de cada unidade para participar do
teletrabalho;

d. Periodo autorizado de um ano, podendo ser prorrogado por interesse do servidor e com anuéncia
do gestor, havendo o interesse da Administragao;

12 Processo administrativo 544682-2014.1.
13 Resolugao n. 14/2015-T], art. 2¢.
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e. Manutencdo de quantidade minima suficiente de servidores para um atendimento de qualidade

ao publico, externo ou interno;

f. Vedacao da participacao de servidores em cargo ou funcao de chefia, de servidores efetivos
(concursados) em estédgio probatorio ou de servidores exclusivamente comissionados (contratados,
nao concursados) com menos de um ano de exercicio, de servidores que tenham obtido notas abaixo
da média oito nas duas avaliacoes de desempenho mais recentes, ou de servidores que tenham
sofrido penalidade disciplinar nos tltimos dois anos;

g. Anuéncia do gestor para a participagao do servidor no teletrabalho no ato de inscri¢cio, com
indicacao da meta a ser atingida;

h. Preferéncia a servidor com deficiéncia fisica, com cOnjuge ou companheiro com residéncia em
outro municipio (ndo contiguo ou conurbado), mais idoso, com maior tempo de PJSC, ou que trabalhe

exclusivamente com processos eletronicos;

1. Afericao do perfil dos servidores inscritos no teletrabalho com objetivo de adequacdo a modalidade,
inclusive com avaliacdo psicossocial por servidor habilitado, se necessario;

j. Capacitagao dos servidores participantes para o exercicio do teletrabalho, inclusive com

treinamento especifico;

k. Meta de produtividade do servidor em teletrabalho no minimo 20% superior a média mensal
da equipe, com qualidade, com afericao a cargo do gestor da unidade, mensalmente, inclusive com
possibilidade de revisoes a qualquer tempo;

1. Emcasodonaoatingimento dameta, injustificadamente, conversao do déficit em horas de trabalho,
com possibilidade de desconto do saldrio proporcionalmente a meta ndo alcancada, e exclusao do
programa, na hipétese de reincidéncia. Ou seja, com o teletrabalho, o tradicional controle de jornada
de trabalho (ponto) é substituido pelo compromisso de alcance das metas estabelecidas;

m.Acompanhamento do programa de teletrabalho por equipe multidisciplinar, inclusive com

profissionais das dreas de ergonomia e psicologia;

n. Suspensao temporaria do teletrabalho, em caso de necessidade presencial do setor de lotagao do
servidor, a ser solicitada pelo gestor a Diretoria de Gestdo de Pessoas para analise.

Além das caracteristicas listadas, a Resolugao 14/2015-T] ainda prevé os deveres a serem observados
pelos servidores participantes e gestores das unidades. Entre os primeiros, estdo o cumprimento das metas
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estabelecidas; a execugao de trabalho de qualidade; a manutencdo de contato periédico e ferramentas de
comunicacgao atualizadas; a obrigacao de manter sigilo de informacoes relativas a processos e documentos,
e também seu manuseio adequado, inclusive com responsabilizacido e exclusio do programa em caso
de danos; a consulta didria ao correio eletronico institucional; a apresentacdo dos resultados nos prazos
estabelecidos pelo gestor; a participacio nas atividades de acompanhamento sempre que convocado pela
administragao; e o preenchimento e encaminhamento dos instrumentos de avaliacio de acompanhamento

do teletrabalho a Diretoria de Gestao de Pessoas.

A Resolucao prevé, ainda, que compete exclusivamente ao servidor providenciar e manter, as suas
expensas, as estruturas fisica e tecnoldgica necessarias para a execucao do teletrabalho, mediante uso de
equipamentos adequados, devendo ao ingressar no Programa assinar declaracio expressa de que cumprira
aquelas exigéncias. Podera, no entanto, solicitar orientacao técnica as dreas de ergonomia e tecnologia,
a qual compete, inclusive, viabilizar o acesso dos servidores em teletrabalho aos sistemas institucionais,
bom como a eles prestar servico de suporte para solucio de problemas relacionados.

Ja aos gestores das unidades que possuam servidores em regime de teletrabalho devem, entre
outras obrigacoes, acompanhar o trabalho, a adaptagao, os indices de produtividade e a qualidade do
trabalho dos servidores, inclusive com encaminhamento trimestral a Diretoria de Gestao de Pessoas;
comunicar aos setores competentes as ocorréncias relacionadas ao teletrabalho; conservar em arquivo
toda a documentacio referente ao servidor em teletrabalho; e participar das atividades institucionais de
orientacdo e desenvolvimento do teletrabalho.

A Resolucgao prevé, ainda, as hipéteses de desligamento do programa de teletrabalho, o qual pode
se dar ap6s o decurso do periodo previsto inicialmente, caso nao haja prorrogacio; a qualquer tempo, no
interesse da administracdo ou a pedido do servidor; ou nas hipéteses de desligamento por penalidade (apds
andlise pela Administracao, devidamente justificado).

Desde a introducio do teletrabalho no PJSC, ja foram publicados dois editais de inscrigao, em julho
e novembro de 2015, e juntamente com os servidores inscritos mediante designacdo direta, atualmente a
instituigdo ja conta com 150 (cento e cinquenta) trabalhadores participantes nesta modalidade de trabalho
remoto. Destes, os servidores inscritos no edital 172/2015 iniciaram sua participagdo no programa em
outubro de 2015, estando, portanto, prestes a completar um ano na modalidade.

4.2 A PRATICA DO TELETRABALHO NO PJSC SOB A PERSPECTIVA DOS PARTICIPANTES

Desde o inicio das atividades do teletrabalho no PJSC, a equipe multidisciplinar de acompanhamento
da instituicdo, além de disponibilizar cursos preparatérios e manuais voltados tanto aos servidores
participantes quanto aos gestores das unidades envolvidas, vem os monitorando, tendo colhido diversos
dados acerca das suas relagdes com o programa, suas percepcoes e impressoes.
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Conforme informado anteriormente, o Programa de Teletrabalho do PJSC conta atualmente com
150 (cento e cinquenta) servidores inscritos. Desse total, 15 (quinze) fazem parte dos quadros do Tribunal,
sendo os demais 135 (cento e trinta e cinco) lotados em comarcas. Dentre os participantes, 137 (cento e
trinta e sete) trabalham com processos judiciais, enquanto os demais — 13 (treze) — estdo lotados na area
administrativa do Tribunal. Dos servidores participantes, 81 (oitenta e um) responderam ao questionario

de acompanhamento.

Dos servidores acompanhados, apenas 3 (trés) responderam que ndo estio conseguindo atingir
as expectativas com o trabalho em casa; 77 (setenta e sete) informaram que conseguem gerenciar bem
seu tempo para o trabalho, e 66 (sessenta e seis) notaram um aumento na sua produtividade. No geral, 58
(cinquenta e oito), o que representa 71% (setenta e um por cento) do total que responderam ao questionario
de acompanhamento, relataram aumento na satisfacio com o trabalho. Nesse sentido, o depoimento de um
dos servidores em teletrabalho:

Apbs o decurso dos primeiros meses em teletrabalho concluo que a
experiéncia tem sido 6tima. Consegui superar as boas expectativas que
pessoalmente eu ja tinha com relacdo ao programa. Tenho contato didrio
com o meu gestor e falo regularmente com o restante da equipe.

Na mesma linha, em relagao ao grau de satisfacdo com a vida profissional, 46 (quarenta e seis) se
declararam muito satisfeitos, e apenas 1 (um) declarou insatisfagdo; 61 (sessenta e um) destacaram de
maneira positiva a desnecessidade de enfrentar o transito diariamente, e 54 (cinquenta e quatro) relataram
uma diminuicao do estresse.

Dentre os servidores indicados, 69 (sessenta e nove) informaram que iniciaram ou mantiveram
pratica de atividade fisica, e mais da metade, mais precisamente 45 (quarenta e cinco), indicaram alteraciao
positiva no hébito do sono. Conforme notado por um dos servidores, com o teletrabalho é possivel “manter
minhas atividades fisicas, agregando novas atividades, tendo em vista a maior flexibilidade de horéarios.
Também sinto uma diminui¢do do cansaco corporal, pela possibilidade de fazer mais pausas ao longo
da jornada de trabalho”; vantagem ressaltada por outra servidora, para quem “a flexibilidade de horario
oportunizou exercicios fisicos diarios”. Reiterando estas observagoes, a disposicdo fisica e/ou mental
aumentou para 69 (sessenta e nove) servidores, ou 85% (oitenta e cinco por cento) do universo observado.

No campo dos relacionamentos pessoais, praticamente todos — 80 (oitenta) — informaram que apés
a adesdo ao teletrabalho melhorou a convivéncia com familiares e amigos, e quase a mesma quantidade
— 75 (setenta e cinco) — informou que esta convivéncia aumentou. Ja 68 (sessenta e oito) se declararam
muito satisfeitos com a vida pessoal e familiar. Para a grande maioria dos servidores acompanhados — 91%
(noventa e um por cento), mais precisamente 74 (setenta e quatro) — o teletrabalho significou um aumento
na qualidade de vida. Nas palavras de uma servidora, “a principal vantagem é poder estar proxima dos meus
filhos, o que melhora a qualidade de vida de toda a familia”.
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No aspecto das impressoes contrarias, apenas 10 (dez) servidores queixaram-se de isolamento
profissional trazido pelo teletrabalho, e, da mesma forma, somente 8 (oito) tiveram a percepcao de aumento
do isolamento social apés a entrada no programa. Entretanto, tal suposta desvantagem nao parece constituir
um entrave, pois conforme se colhe do depoimento de um dos servidores, “a tnica desvantagem que
vejo com o teletrabalho é a convivéncia com os colegas de trabalho, que deixamos de ter diariamente, a
descontracdo, o chimarrio, as risadas, mas sé isso mesmo”. Ja outro servidor destacou que “apesar do
pouco convivio que estou tendo com a minha equipe de trabalho, sempre que vou la, procuro conversar e
me inteirar de tudo, o que manteve nosso bom relacionamento”.

Para outros 15 (quinze) servidores que responderam ao questionario, existe certo grau de
preconceito em relagio aos trabalhadores que aderem a modalidade remota de trabalho. Curiosamente, 7
(sete) queixaram-se de certo descuido com a aparéncia fisica pelo fato de trabalharem em casa.

Existe também a percepcdo para alguns servidores que responderam ao questiondrio, mais
precisamente 20 (vinte), de que o teletrabalho acarretaria redugao nas oportunidades de crescimento
profissional; esta percepcdo, no entanto, nos parece situada sobretudo no campo especulativo, nao havendo
dados objetivos a corrobora-la, especialmente quando se considera o pouco tempo decorrido desde o inicio
do programa.

Em relacio ao aspecto tecnolégico do teletrabalho, percebe-se uma preocupagao maior dos
servidores: 66 (sessenta e seis) queixaram-se de queda de conexao com o sistema do PJSC, mesmo com a
internet de suas residéncias funcionando normalmente, enquanto 68 (sessenta e oito) relataram lentidao
na conexao com o sistema institucional. Diretamente relacionado, esté o fato de quase metade, ou 38 (trinta
e oito), terem notado uma piora no desempenho dos programas ou sistemas, comparando-se ao periodo
em que atuavam em suas unidades de trabalho no PJSC. Para apenas 15 (quinze), houve melhora nesse
aspecto.

Percebem-se problemas, em especial, relacionados ao cerificado digital e ao Sistema de Automacio
da Justica (SAJ5), o sistema de tramitacdo de processos judiciais do PJSC, atualmente em versao totalmente
digital. Proporcao consideravel dos teletrabalhadores acompanhados cita dificuldades e lentidao para assinar
digitalmente os expedientes, conforme relato de um dos servidores:

O meu maior problema atualmente é com o certificado digital. Demora
muito para assinar e liberar nos autos digitais. Quando iniciei o
teletrabalho eu ainda tinha o certificado em cartio, mas estava para
vencer e tive que renovar, € o novo certificado, foken, nao foi eficaz
como o anterior. Fico muito tempo aguardando a assinatura ou liberacao
do documento nos autos digitais. Em relacio ao sistema, acredito que
sejam feitas melhorias, pois hd muita instabilidade.

Outro servidor expoe problema semelhante:
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Este é o ponto mais delicado do teletrabalho. O SAJ] na maquina virtual
trava constantemente, tem o funcionamento mais lento que o WebSA]
e nio permite a certificagdo em bloco. Ainda ndo me foi disponibilizado
o programa para comprimir PDFs. A certificacio digital é muito lenta
e problemética, apesar de estarem certificados na pratica (visiveis no
processo digital) constam no sistema 111 documentos feitos por mim
como nao finalizados.

Por fim, um terceiro depoimento explica de maneira precisa a questao:

Quanto aos problemas em si, até o ano passado, ndo conseguia de forma
nenhuma trabalhar utilizando a plataforma digital. Qualquer comando
realizado era executado de forma muito lenta, sendo que de forma
frequente travava todo o processo, inclusive, com o escurecimento
de ambas as telas da maquina. Cada travada dessa demorava uns 30
segundos para se restabelecer. Por esse motivo, estava trabalhando
somente através do SAJWEB. Pelo SAJWEB nio sentia nenhuma
diferenca em relagio ao comportamento dos programas/sistemas
através do equipamento do TJ. Ocorre que trabalhar pelo SAJWEB
traz a dificuldade de nio estar na rede” do TJ e pela impossibilidade
de ndo estar logado no pandion,* ferramenta importantissima para um
melhor desenvolvimento dos meus trabalhos via teletrabalho. Tenho
suprido essa falta pela comunicagao via aplicativo de comunicacao de
celular. Pelo aplicativo social do pessoal do teletrabalho, vi relatos da
melhora da plataforma digital, a qual de fato constatei na pratica. Assim,
atualmente, estou conseguindo trabalhar pela plataforma digital, ainda
que nao integralmente, porquanto ocorrem lentidoes e travadas, apesar
de nio tio frequentes e graves como ocorria anteriormente. Mas ainda
é melhor trabalhar pelo SAJWEB.

Ja os servidores da area administrativa do PJSC que aderiram ao teletrabalho nao relataram
problemas anélogos, visto que os processos administrativos da instituicio tramitam em plataforma diversa
que ndo o SAJ. Assim, pela quantidade e semelhanca dos relatos, pode-se perceber que a maior dificuldade
atualmente enfrentada pelos participantes do programa de teletrabalho diz respeito aos aspectos técnicos
de comunicacio entre o sistema de tramitacao de processos judiciais, ao que se sugere uma maior atencao
nesse particular, com objetivo de solucionar os problemas revelados.

Em linhas gerais, entretanto, pode-se perceber a satisfacido dos participantes com o Programa. O
depoimento final de um dos participantes sintetiza bem a impressio em geral otimista dos servidores:

Embora tenha ficado por pouco tempo no teletrabalho, senti muita
satisfacdo em perceber que meu trabalho rendeu muito mais e com
mais qualidade, ao menos a meu ver. Pude realizar tarefas simples,
mas muito gratificantes, como levar e buscar meu filho na escolinha e,
especialmente, sentir a satisfacao dele com isso. Senti-me muito mais
responsavel, porque creio que consegui dar um retorno acima do que

14 Pandion: sistema de comunicacio interna entre os servidores do PJSC. 132



eu esperava. Espero muito que me autorizem prorrogar para mais um
periodo, uma vez que existe a possibilidade de eu nao conseguir voltar
ao Teletrabalho este ano.

Assim, em que pesem as dificuldades inerentes a implantacao de um novo conceito de trabalho, de
maneira geral, e considerando-se todos os aspectos mencionados, pode-se afirmar que, na percepg¢ao dos
servidores participantes, o teletrabalho no Poder Judiciario de Santa Catarina tem sido uma experiéncia
positiva.

5 CONCLUSAO

O teletrabalho, modalidade de trabalho remoto relativamente recente, e em rapida expansiao nos
altimos anos, implica transformacdes nao s6 no aspecto econémico, juridico e social, mas principalmente
através do ponto de vista cultural, na medida em que impde uma nova maneira de se entender as relacoes
entre empregadores e trabalhadores. E no que diz respeito ao setor ptblico, alguns tribunais se encontram
na vanguarda da sua implementacao, dentre eles o Poder Judicidrio de Santa Catarina.

Implantado de maneira definitiva pela Resolugido 14/2015-T], o programa de teletrabalho no PJSC
ja se encontra no seu segundo ano, sobre ele ja se podendo tecer algumas consideracoes, especialmente
no que tange as impressoes e percepcoes de seus participantes sobre seu desenvolvimento até o presente
momento.

Analisando-se os dados coletados, pode-se verificar entre os servidores muitos dos beneficios
relatados pela doutrina em relacdo ao teletrabalho: diminuicio do estresse causado pelo deslocamento casa-
trabalho, maior contato com os familiares, filhos em especial, maior possibilidade de lazer em virtude do
maior tempo livre, possibilidade de praticar exercicios fisicos com mais frequéncia; ou seja, uma percepcao
de melhoria na qualidade de vida em geral.

No espectro profissional, teceram-se elogios a flexibilidade dos horarios proporcionada pelo
teletrabalho, refletindo numa satisfacdo em geral com o trabalho e resultando em incrementos na qualidade
do trabalho entregue e na produtividade dos servidores. Nesse sentido, a exigéncia de no minimo 20%
(vinte por cento) de aumento na produtividade, comparada a média do trabalho presencial, demonstra um
maior comprometimento com os servigos prestados a populacao.

Um dos principais perigos do teletrabalho apontados pelos especialistas, o isolamento tanto
profissional quanto social, nao foi sentido pela maioria absoluta dos servidores. Pode-se argumentar que
seus sintomas nao sao imediatos, ndo tendo havido ainda tempo suficiente para que aparecessem; depois de
certo tempo, a rotina permanente do teletrabalho poderia levar ao isolamento. Com o objetivo de evitar esse
problema, aponta-se a importancia da realizacao de reunides periédicas com o grupo de teletrabalhadores,
bem como o acompanhamento adequado pela equipe gestora do teletrabalho.
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Denota-se por outro lado que grande parte dos problemas percebidos pelos servidores integrantes
do programa de teletrabalho dizem respeito a area tecnoldgica: lentidao nos sistemas institucionais e queda
na comunicacido com o PJSC, os mais frequentes. Aspecto a ser observado pela Administracdo, em busca
de solucdo adequada.

Destaca-se também a importincia do investimento no acompanhamento dos servidores em
teletrabalho por parte da Administragao, seja por iniciativa de Grupo Multidisciplinar ou de outro setor
destacado para tal fim.

O teletrabalho, conforme relatado ao longo deste trabalho, é um novo paradigma tanto para
gestores como para servidores envolvidos, seja diretamente, no caso daqueles atuando remotamente, ou
indiretamente, caso dos servidores que continuam a atuar presencialmente. Por envolver a criagao de novas
perspectivas na area de gestdo de pessoas, bem como inovacoes na forma de gerenciar, inclusive com a
troca do padrao de cumprimento de horario de expediente pela verificacdo da produtividade, o teletrabalho
propicia aos gestores uma excelente oportunidade de buscar novos conhecimentos. Ademais, o gestor
deverd buscar inovagoes em relagao a equipe, pois alguns continuam atuando presencialmente e outros

remotamente, e com essa condi¢ao novos fatos e comportamentos deverao surgir.

Entende-se ainda que, além do presente artigo, o campo de pesquisa € suficientemente amplo para
que possam ser desenvolvidos outros trabalhos académicos, envolvendo temas como, por exemplo, gestiao
no teletrabalho e o comportamento dos servidores envolvidos, direta ou indiretamente, em trabalho remoto.

Ante todos os aspectos mencionados, pode-se afirmar, em que pese ainda haverem algumas
questdes a serem apuradas e aperfeicoadas, e apesar do pouco tempo decorrido desde a implementagao
do Programa, que o teletrabalho ultrapassou a fase de experiéncia bem-sucedida, e ja é uma realidade no
Poder Judicidrio de Santa Catarina, e que, ante os bons resultados alcancados, a tendéncia para os préoximos

anos é de expansao.
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LABOR GYMNASTICS AS INCREASED PRODUCTIVITY FACTOR: ALIGNMENT THE STRA-
TEGIC PLANNING OF JUDICIARY POWER OF SANTA CATARINA

Resumo: O objetivo do presente estudo é propor um programa de gindstica laboral que contribua
para o aumento da produtividade dos servidores e magistrados do Poder Judicidrio de Santa Catarina
(PJSC), objetivando o alcance de sua Visao institucional 2015-2020. A metodologia usada para realizar
a pesquisa caracteriza-se por ser de natureza aplicada, com abordagem qualitativa. A gindstica laboral
mostrou-se efetiva na melhoria das condi¢oes de trabalho, com maior motivagao dos trabalhadores,
melhoria das relagoes interpessoais, e por consequéncia aumento da produtividade. Por fim, conclui-
se que a implementacao de um projeto piloto de um programa de ginéstica laboral em trés comarcas do
PJSC trard beneficios, nio somente aos servidores e magistrados, mas também a administracido, com
o incremento da produtividade, indo ao encontro da visdo institucional, qual seja: “Ser reconhecido
como um Judiciario eficiente, célere e humanizado”.

Palavras-chave: Ginastica Laboral. Produtividade. Motivagdo. Planejamento Estratégico.

Abstract: The objective of this study is to propose a labor gymnastics program that contributes
to the increased productivity of servers and magistrates Judiciary Power of Santa Catarina (PJSC),
aiming to achieve its institutional Vision 2015-2020. The methodology used to conduct the research is
characterized by being applied nature, with qualitative approach. The labor gymnastics showed effective
in improving working conditions, with greater motivation of workers, improvement of interpersonal
relationships, and consequently increased productivity. Finally, it 1s concluded that the implementation
of a pilot project of a labor gymnastics program in three districts of PJSC will bring benefits not only to
servers and magistrates but also to the administration with increased productivity agreeing with the
institutional vision, which is: “To be recognized as an efficient judiciary, quick and humanized.”
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1 INTRODUGCAO

O Poder Judicidrio de Santa Catarina (PJSC) desenvolve, desde o ano de 2000, uma politica de gestao
calcada no planejamento estratégico, objetivando a humanizacao da justica por meio de uma administracio
compartilhada e democrética, visando ao seu crescimento e ao desenvolvimento (RODRIGUES, 2012).

Por meio da Resolugao n. 198, de 12 de julho de 2014, do Conselho Nacional de Justica (CNJ, 2014),
foram definidas as novas orientacoes estratégicas no ambito do Poder Judicidrio para o sexénio 2015-
2020. Em cumprimento as determinacoes da resolugao supracitada, o PJSC redefiniu suas orientagoes
estratégicas para o mesmo periodo. Conforme Resolugao n. 18/2014-T], ficou assim definida a visao
do Poder Judiciario catarinense, a ser alcancada ao final de 2020: “Ser reconhecido como um Judicidrio
eficiente, célere e humanizado” (TJSC, 2015).

Em busca da efetiva visao estratégica do Judicidrio catarinense, destacam-se, no presente estudo,
no seu Mapa Estratégico 2015-2020, os seguintes objetivos estratégicos: “Tornar a atividade jurisdicional
célere e efetiva” e “Fomentar acoes para a melhoria da satide e do clima organizacional”’. Estes objetivos
vao ao encontro da realidade da vida moderna, que, aliada a grande competitividade e objetivando o aumento
da produtividade, trouxe para os trabalhadores um enorme desgaste nervoso, com uma carga excessiva
de estresse fisico e emocional, como reflexo de sua sujei¢ao as condicoes tanto dentro quanto fora do
ambiente de trabalho, que estao longe de serem as que melhor se adaptam a sua constituicdo bioldgica
(MACIEL, 2008).

A Industrializacdo modificou o movimento humano, restringindo a atividade corporal ampla. Logo,
o ser humano alterou sua movimentagao no dia-a-dia causando uma involucdo no movimento corporal
(MENDES; LEITE, 2008). Como resultado, passou-se a trabalhar mais tempo na posi¢ao sentada, com
movimentos inadequados da coluna, membros superiores, regiao escapular e pescocgo, criando grandes
consequéncias a sadde dos trabalhadores, com adoecimentos, queixas e afastamentos do trabalho
(RESENDE et al, 2007; MARTINS; BARRETO, 2007; BRANDAO et al, 2005 apud FENILI, 2012).

Neste sentido, a implementacdo do processo virtual em todas as comarcas do Poder Judicidrio
catarinense, o excesso de horas em frente ao computador, a manutencio de posturas estaticas, além de
prazos a cumprir, acarretam ao trabalhador o aumento dessas dores e, por consequéncia, a reducio da
produtividade, o aumento do absenteismo e a diminuicdo de sua qualidade de vida (FERRACINI; VALENTE,
2010; SANTOS et al, 2007).

Em contrapartida, o beneficio da implantacido de pausas com exercicios fisicos vem sendo relatado
por muitos autores que estabelecem, em seus estudos, uma relacido de tais atividades com uma maior

139



disposic¢ao para o trabalho, preven¢ao de doengas ocupacionais e, até mesmo, com o aumento da produtividade
(VERGARA, 2005 apud SILVA FILHO et al, 2007; MACIEL, 2008).

Considerando-se, por conseguinte, as vantagens da implantacdo de um programa de gindstica
laboral, e os impactos positivos que podem trazer a produtividade para o Poder Judiciario catarinense, esse
estudo pretende responder a seguinte pergunta de pesquisa: Quais sao os elementos constitutivos de
um programa de Ginastica Laboral (GL) capaz de contribuir para o aumento da produtividade de
magistrados e servidores do PJSC, objetivando o alcance da sua visao estratégica institucional?

Assim, este estudo apresenta, como objetivo geral, propor um programa de Gindastica Laboral que
contribua para o aumento da produtividade dos servidores e magistrados do PJSC, objetivando o alcance
da sua Visdo institucional. Para o desenvolvimento do presente estudo, pretende-se alcangar os seguintes
objetivos especificos:

a. Analisar as orientacoes estratégicas formuladas por ocasiao do planejamento estratégico 2015-
2020 do PJSC que facam referéncia a saide e a produtividade do servidor e magistrado;

b. Caracterizar a rotina de trabalho dos servidores e juizes do PJSC, quanto ao horéario e jornada de
trabalho, natureza das tarefas realizadas e carga de trabalho;

c. Identificar estudos que comprovam arelagao entre a ginastica laboral e o aumento da produtividade;

d. Apresentar um plano de acdo para a implantacao de um projeto piloto de programa de ginastica
laboral em trés comarcas do estado de Santa Catarina.

Com vistas a cumprir seus objetivos, o presente estudo encontra-se estruturado em quatro capitulos
além desta introducdo. No segundo capitulo, apresenta-se o embasamento teérico da presente pesquisa,
enquanto, no terceiro capitulo, descreve-se a metodologia utilizada. J4, no quarto capitulo, faz-se a anélise
dos dados encontrados na realidade, e, por fim, no quinto e tGltimo capitulo, elabora-se a conclusao.

Justifica-se a presente pesquisa como uma forma de analisar e verificar a importancia da
implementacio de um programa de gindstica laboral no PJSC, buscando relaciond-lo ao aumento da
produtividade, a diminui¢ao do absenteismo, ao aumento da motivagao ao trabalho e a melhora da qualidade
de vida do magistrado e servidor do PJSC, indo ao encontro da sua Visao estratégica.

No aspecto social, essa pesquisa mostra-se importante tendo em vista a funcio institucional do
Poder Judiciario e a insatisfacdo dos cidadaos usuarios com a morosidade na Justica e com 0s servigos
prestados. Esse cendrio de transformacoes pode trazer novos desafios para o contexto de trabalho do
Poder Judicidrio que devem ser investigados, buscando garantir o exercicio da cidadania, a satisfacdo dos
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cidadaos-usudrios, o hem-estar dos trabalhadores, além da eficiéncia e eficacia dos servigos prestados.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

O desenvolvimento deste trabalho inicia com a apresentacdo de conceitos acerca de planejamento
estratégico e da ferramenta balanced scorecard. A seguir, é apresentado o poder judiciario e a satde laboral,
partindo para a motivacao ao trabalho e produtividade. Por fim, discorre-se sobre os programas de ginastica
laboral e seus beneficios ao trabalhador e a empresa, tema principal deste estudo.

2.1 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO E BALANCED SCORECARD

O planejamento estratégico de uma organizagdo € um processo dindmico, sistémico, coletivo,
participativo e continuo para determinacdo dos seus objetivos, estratégias e agoes (REZENDE, 2008).

J4, estratégia, segundo Johnson, Scholes e Whittingtin (2011, p.25), € a “orientacao e o alcance
de uma organizacao a longo prazo, que conquista vantagens num ambiente inconstante por meio da

configuracio de recursos e competéncias com o intuito de atender as expectativas dos stakeholders™*.

Ainda, segundo Mintzberg e Quinn (2001 apud SILVA, 2003, p.64), estratégia também pode ser
definida como “um plano, uma rota, um curso de agao conscientemente elaborado para guiar a organizacao
através do tempo”.

A estratégia foi apresentada na literatura com énfase na sua formulacao, muito mais do que na sua
implementacao (GALAS; FORTE, 2005). Neste contexto, um conjunto de especialistas - apresentadas por
Mintzberg, Ahlstrand e Lampel? (2000) - analisou as dez escolas de formulagao de estratégia no Livro Safari
de Estratégia, no qual descrevem desde a Escola do Design, que trata a formulacao da estratégia como um
processo de concepcio, até a Escola de Configuracio, em que a estratégia € vista como um processo de
transformacao. Depreende-se, dai, que a énfase é dada mais a formulacido do que a implementagao.

Neste contexto, quando discorrem sobre a Escola de Planejamento, Mintzberg, Ahlstrand e Lampel
(2010, p.67) resumem suas premissas em:

1 Stakeholder é definido como um individuo, grupo ou organizagio que pode afetar, ser afetado por ou perceber a si mesmo
como afetado por uma decisdo, atividade ou resultado de um projeto. (PMI — Project Management Institute. A guide to the
Project management body of knowledge (PMBOK Guide). 5a edigao. 2013.

2 MINTZBERG, H; AHLSTRAND, B; LAMPEL,]. Safari de Estratégia: um roteiro pela selva do planejamento
estratégico. Porto Alegre: Bookman, 2000.
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1. As estratégias devem resultar de um processo controlado e
consciente de planejamento formal, decomposto em etapas distintas,
cada uma delineada por checklists e apoiadas por técnicas.

2. A responsabilidade por todo o processo estd, em principio, com 0
executivo principal; na pratica, a responsabilidade pela execugio estd
com os planejadores.

3. As estratégias surgem prontas deste processo, devendo ser
explicitadas para que possam ser implementadas por meio da atencdo
detalhada a objetivos, orcamentos, programas e planos operacionais de
Varios tipos.

A implementacao da estratégia comeca pela capacitacio e envolvimento das pessoas que devem
executa-la. Kaplan e Norton (1997) afirmam que algumas organizacbes mantém suas estratégias em
segredo, compartilhando-as apenas entre a alta administracao, porém se desejam a contribuicao de todos
os funcionarios para a implementacdo da estratégia, deverao compartilhar suas visoes e estratégias de
longo prazo com seus funciondrios, incentivando-os ativamente a sugerir formas pelas quais a visdo e a
estratégia possam ser alcancgadas. Dai a importancia do desenvolvimento e implementagao na organizacao
de uma ferramenta que permita a avaliacdo do seu desempenho, como o Balanced Scorecard.

O Balanced Scorecard (BSC) é uma ferramenta empresarial que traduz a missdo e a estratégia da
organizacdo em um conjunto coerente de medidas de desempenho, que propicia a formacio de uma estrutura
de medicio estratégica e de um sistema de gestio eficiente. E uma metodologia que liga as atividades de
curto e longo prazo com a visio, a missdo e a estratégia da empresa, por meio do estabelecimento de metas
mensuraveis. Além disso, ele cria uma estrutura, uma linguagem, para comunicar a visio e a estratégia,
e utiliza indicadores para informar aos funcionarios sobre os vetores do sucesso atual e futuro (KAPLAN;
NORTON, 1997 apud GALAS; FORTE, 2005).

Essa comunicacio, segundo a légica do BSC, € feita por meio da traducdo da visao e da missao das
organizagoes ou unidades de negécios e da estratégia em um conjunto de indicadores de desempenho. O
desempenho é medido sob a 6tica de suas quatro perspectivas (financeira, do cliente, dos processos internos
e do aprendizado e crescimento), por meio de sua estrutura légica de causa e efeito, onde interagem os
vetores de desempenho e as medidas de resultados (KAPLAN; NORTON, 1997).

A estrutura logica oferecida por esta ferramenta deixa claro que para “toda agado hid uma reacdo”, as
quais terdao impacto nos negécios da organizacao e comprometerao ou impulsionarao a implementacao de
suas estratégias (SILVA, 2003).

Por fim, é importante compreender que a construcao de um BSC que ligue a missio e a estratégia de
uma unidade de neg6cios a objetivos e medidas explicitos é apenas o comeco da utilizacio do scorecard como
sistema gerencial. Ele deve ser comunicado a um amplo conjunto de pessoas envolvidas com a organizacio,
principalmente funcionarios, executivos de nivel corporativo e conselheiros. Essa comunicagao objetiva
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o alinhamento da estratégia selecionada com todos os funcionérios, o que facilitara o estabelecimento de
metas locais, o feedback e a responsabilidade pela orientacio estratégica da unidade de negocios (KAPLAN;
NORTON, 1997).

2.1.1 O Planejamento estratégico no Poder Judicidrio catarinense

O PJSC adotou o planejamento estratégico como uma nova concepg¢iao sobre o modo de gerir
a Instituicdo no ano de 2000. A época, foram realizadas reunides em oito regides do Estado visando 2
definicao de suas principais orientacoes estratégicas. Ainda no mesmo ano, buscando o desenvolvimento
permanente de acoes voltadas ao aprimoramento das préticas administrativas, o Tribunal de Justica de
Santa Catarina — TJSC aderiu formalmente ao Programa de Qualidade no Servico Ptblico do Governo
Federal, hoje denominado de Gesptblica (T]JSC, 2016).

Dando continuidade a efetividade do Planejamento Estratégico, em meados de 2002, optou-se pela
utilizagao da ferramenta do Planejamento Estratégico Situacional para detalhamento e monitoramento dos
principais projetos e atividades em andamento que dariam guarida ao alcance dos objetivos pré-estabelecidos.
Paralelamente, o PJSC adotou o conceito de orcamento-programa, que consiste na formulaciao das pecas
orcamentarias baseadas em projetos e atividades. Para tanto, utilizando-se somente de recursos internos da
organizacio, foi desenvolvido o SisProject, software que cadastra todos os programas, projetos, operacoes €
acoes, resultando na formulacdo e acompanhamento de todas as pecas orcamentarias da instituicio (TJSC,
2016).

Uma vez definidas e implementadas suas orientacoes estratégicas por meio de projetos, chega o
momento de a organizacdo criar um mecanismo de avaliagio do seu desempenho. No ano de 2006, foi
definido o BSC como ferramenta mais adequada para verificar se a organizacao, baseada na sua Missio,
estd ou nao atingindo a sua Visao Institucional (TJSC, 2016).

O BSC, como visto na secdo anterior, baseia-se na constru¢ao de um mapa estratégico que serve de
orientador de suas estratégias e de ferramenta para mensurar se a organizacao esta devidamente balanceada
em seus objetivos e respectivos indicadores. O atual mapa estratégico esta definido pela Resolucao 28/2014-
TJ (TJSC, 2016) e € trazido aqui por meio da figura 1, a seguir.
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Figura 1: Mapa Estratégico PJSC - 2015-2020

MAPA ESTRATEGICO PJSC

Vigéncia: 2015-2020
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Fonte: TJSC (2015)

2.2 SAUDE DO TRABALHADOR NO PODER JUDICIARIO

2.2.1 O Poder Judicidrio

O Poder Judiciario tem por objetivo preservar os principios da legalidade e daigualdade, harmonizando
as relacoes sociais e exercendo o controle social para garantir o respeito as leis (MORAES, 2008 apud
FERNANDES, 2013). Pelo sistema constitucional brasileiro, o Poder Judiciario é detentor também da funcao
jurisdicional na pratica das leis processuais, ou seja, de dizer e aplicar o direito, no &mbito nacional, positivado
por varios 6rgaos estatais, federais ou estaduais, exerce também fungoes legislativas (normatizando seus
regimentos internos, por exemplo) e administrativas, inerentes ao autogoverno da magistratura®.

3 Constituicdo Federal, art. 96.
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Os 6rgaos do Poder Judiciario, previstos na Constituigao, sao os que seguem (MORAES, 2008 apud
FERNANDES, 2013): o Supremo Tribunal Federal, o Conselho Nacional de Justica, o Superior Tribunal de
Justica, os Tribunais Regionais Federais e Juizes Federais, os Tribunais e Juizes do Trabalho, os Tribunais e
Juizes Eleitorais, os Tribunais e Juizes Militares, e os Tribunais e Juizes dos Estados e do Distrito Federal
e Territorios.

No ambito estadual, os 6rgaos que integram o PJSC, sdo: o Tribunal de Justica, os Tribunais do
Juari, os Juizes de Direito e os Juizes Substitutos, a Justica Militar, os Juizados Especiais e as Turmas de
Recursos, os Juizes de Paz e outros érgaos instituidos em lei. O TJSC € o 6rgao maximo da justica estadual,
com sede na capital do Estado de Santa Catarina — Florian6polis, e jurisdicdo em todo o territério estadual.

Para o exercicio das atividades jurisdicionais, o territério catarinense constitui secao judicidria tnica,
fracionada, para efeitos da administracao da Justica, em trés subsecoes, nove regioes, 40 circunscrigoes, 111
comarcas e 183 comarcas nao instaladas. O PJSC, a fim de realizar Justiga, assegurando a todos o acesso,
com efetividade na prestacio adequada da solucdo de conflitos — Missdo, e ser reconhecido como um
Judiciério eficiente, célere e humanizado — Visdo, conta com 500 magistrados, sendo 62 desembargadores
e 30 juizes de direito de segundo grau, e aproximadamente 13.000 colaboradores, distribuidos entre a
Secretaria do Tribunal e suas comarcas.

2.2.2 A saude do trabalhador

A sadde abrange diversos aspectos do ser humano e, assim, nao se pode resumi-la como
correspondendo a auséncia de doencas. Para a Organizacao Mundial da Satde (OMS), “satide é um estado
de completo bem estar fisico, social e mental” (FIGUEIREDO; MONT’ALVAO, 2008).

Ja, no ambiente de trabalho, além do estilo de vida individual, existem as esferas coletivas de satde,
que estao relacionadas a forma com que cada trabalhador percebe tanto o seu contrato psicolégico de
trabalho com a empresa, como os aspectos ergonéomicos no desenvolvimento das tarefas ocupacionais
(MENDES; LEITE, 2008).

Para Miranda (1998 apud FIGUEIREDO; MONT’ALVAO, 2008), “a doenca do trabalho é aquela
adquirida ou desencadeada em funcgio das condigbes especiais em que o trabalho é realizado e com ele
se relaciona diretamente”. Nesta perspectiva, entende-se ser a forma de organizagdo do trabalho que
repercute sobre a satide das pessoas e nao o trabalho propriamente dito. Nao se pode considerar, portanto,

o trabalho isolado, como nocivo e perigoso. Assim, a manifestagao de algumas doengas pode ser uma defesa
do trabalhador a uma organizacdo de trabalho desfavoravel (MENDES; LEITE, 2008).

A musculatura esquelética é responsével pelo desenvolvimento das atividades motoras de trabalho,
isto é, o exercicio de forcas, de gestos, de movimentos e de manutencgao de posturas (FIALHO; SANTOS,
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1997 apud FENILI, 2012). Assim, se utilizada de forma incorreta, a musculatura esquelética sofre tensoes
e dores durante as horas nas quais o trabalhador estd no seu posto de trabalho, sendo que as principais
afeccoes acometidas sdo conhecidas como Doencgas Ocupacionais Relacionadas ao Trabalho — DORT -
(FTIALHO; SANTOS, 1997 apud FENILI, 2012).

Decorrentes de uma origem ocupacional, elas podem ser ocasionadas pelo uso repetido e forcado
de grupos musculares e da manutencio de postura inadequada, principalmente a sentada. Além do que, a
falta de organizacdo no ambiente de trabalho, a insatisfacio na realizacio deste, as mas condicoes de sono
e o alto nivel de estresse aumentam a probabilidade do seu surgimento (MARTINS; BARRETO, 2007).

Alguns autores, como Barbosa (apud SALLES; SPINELLI, 2006); Smith (apud POLETTO, 2002),
citam os principais fatores de risco para a ocorréncia das DORT, especificados a seguir:

a. A frequéncia de movimentos do membro superior (indice de repeticoes);

b. A postura das articulagdes do pescoco, ombro, brago, cotovelo, punho e da mao;
c. As condi¢bes do ambiente de trabalho;

d. As caracteristicas da organizacdo do trabalho;

e. As condicoes psicossocioldgicas;

f. Predisposicao.

2.3 MOTIVACAO NO TRABALHO

A motivagao do trabalhador tornou-se foco de atencdo no mundo capitalista a partir do momento
em que se constatou que ela incrementa a produtividade e o lucro. Em pesquisas realizadas na fabrica
Western Eletric Company, em Chicago (EUA), Elton Mayo demonstrou, na década de 1920, a relacdo entre
as condigbes fisicas e psicoldgicas de trabalho e a produtividade (LEITE, 2006).

A motivacido no trabalho decorre do comprometimento do individuo com os objetivos organizacionais.
Neste sentido, o grau de envolvimento com as metas serd maior se o individuo tiver orgulho em trabalhar
na organizacio, se a imagem dela for de credibilidade e se ele se sentir itil e valorizado num ambiente que
lhe assegure qualidade de vida e satisfacdo no trabalho (SILVA, 2004).
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Seu estudo surgiu da importancia de se averiguar e de se nortear o desenvolvimento integral do ser
humano. Reis (2001) afirma que a motivacio € o estudo sobre os motivos que levam uma pessoa a atuar de
uma certa maneira (comportamento). Diz respeito ao direcionamento e a persisténcia desses motivos em
torno de objetivos. Para esse autor, a motivacdo implica considerar também os valores individuais e sociais
que influenciam o comportamento humano (REIS, 2001).

A atividade profissional exerce grande influéncia na vida das pessoas, tanto no que se refere ao
tempo dedicado ao labor quanto ao peso que ele exerce sobre a qualidade de vida dos individuos. Assim
sendo, lembra Becker (2014) que, até os dias atuais, ha pesquisadores que tem dedicado seus estudos com
o intuito de esclarecer o significado da motivagao no contexto do trabalho. Desse esforco, algumas teorias
surgiram para tentar explicar as motivagoes para o trabalho (BECKER, 2014; LEITE, 2006; REIS, 2001),
dentre elas:

a. Teoria da hierarquia de necessidades de Abraham Maslow e;

b. Teoria dos dois fatores de Herzberg.

Sobre a Teoria da hierarquia das necessidades de Abraham Maslow, sabe-se, inicialmente, que ela
se refere a tentativa de Maslow para compreender quais sao os fatores que levam uma pessoa a querer
trabalhar, por meio da qual o autor conclui que a motivagio para o trabalho estd relacionada a cinco espécies
de necessidade (BECKER, 2014; LEITE, 2006; REIS, 2001), quais sejam:

a. necessidades fisiolégicas;

b. necessidade de seguranca;

c. necessidade de aceitagio;

d. necessidade de status; e

e. necessidade de auto realizacao.

Para Maslow (1954 apud REIS, 2001), quando as necessidades de um nivel mais baixo na escala sao
satisfeitas, surgem, entio, necessidades de nivel superior até chegar ao dltimo nivel.

J4, a Teoria dos dois fatores de Herzberg, resulta de um modelo de motivacao baseado em dois
fatores, conhecido como a teoria da manutencao/higiene (BECKER, 2014). De acordo com esta teoria, os
fatores motivadores tém o efeito de produzir maiores resultados positivos em atitudes ou desempenho
e possibilitam satisfacdo e autorrealizagao, enquanto os fatores higiénicos previnem as perdas de moral
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ou eficiéncia e, embora nao sejam motivadores em si, podem impedir séria insatisfacio ou queda em
produtividade e permitir a atuacao dos motivadores (BECKER, 2014; REIS, 2001).

Assinala-se a presenca de outros modelos para o estudo da motivagao humana no trabalho, porém,
neste estudo, fez-se opcao pelos modelos supracitados, posto que se configuram como os mais usados no
ambito das organizacoes e em pesquisas dessa darea (LEITE, 2006).

2.4 PRODUTIVIDADE

A produtividade constitui um dos indicadores sinteses do desempenho do desenvolvimento das
atividades econdmicas. De maneira geral, a produtividade reflete a relacio da producio de bens e servicos
por unidade de tempo com o conjunto de fatores engajados nessa mesma producgao (RIBEIRO et al., 2009).

Para aferir a produtividade no setor piublico, os procedimentos a serem adotados sido mdiltiplos,
dependendo de vérios fatores dentre os quais as fontes de dados primarios a serem aferidos. Assim, da
mesma forma, calcula-se a razao entre o que foi produzido em termos quantitativos ou monetarios pelo
nimero de ocupados envolvidos na atividade econdmica (RIBEIRO et al., 2009).

O Poder Judicidrio estd no centro das atencoes da sociedade, principalmente apés mudancas
ocorridas nas organizacoes sociais, especialmente no Estado, onde se espera do Judicidrio niao apenas
decisoes justas e independentes, mas que sejam eficazes e céleres (SILVA, 2006). Neste contexto, o Poder
Judiciario precisa ser eficiente, a fim de atender a demanda da sociedade. Sendo assim, os conceitos de
produtividade e eficiéncia se complementam.

O principio da Eficiéncia foi acrescentado a Constituicdo Federal de 1988 com a promulgacio da
Emenda Constitucional n. 19/98, posicionando-se ao lado dos demais principios da Administracio Piblica*.

Neste contexto, a busca pela eficiéncia e produtividade no setor publico, e particularmente, no
Poder Judicidrio, cresceu em importancia. Sobre este tema, Silva (2006, p. 49) afirma que a produtividade
seria consequéncia da eficiéncia, posto que

[...] a eficiéncia estd voltada para a melhor maneira pela qual as coisas
devem ser feitas ou executadas (métodos de trabalho), a fim de que os
recursos (pessoas, maquinas, matérias primas, etc.) sejam aplicados da
forma mais racional possivel. A eficiéncia preocupa-se com 0s meios,
com os métodos mais indicados, que precisam ser planejados a fim de
assegurar a otimizacao dos recursos disponiveis. [...] A consequéncia
direta da eficiéncia é a produtividade. [...] A produtividade pode ser
definida como a produgao de uma unidade de tempo, isto é, o resultado

4 Art. 37. A administrag@o publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos

Municipios obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia e, também, ao seguinte: (...).1
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da produgao de alguém por um determinado periodo de tempo. Quanto
maior a eficiéncia, maior a produtividade.

Neste diapasao, Silva (2006) e Oliveira e Batista (2014) entendem que a produtividade pode ser
também definida como a administragao inteligente dos recursos, em especial recursos humanos, ja que os
trabalhadores detém criatividade, empenho e motivagio. Neste contexto, a produtividade pode ser vista a
partir de trés aspectos (SILVA, 2006; OLIVEIRA; BATISTA, 2014), que sao:

a. Estrutura (como: layout, equipamento);

b. Processo (como: mao de obra, matéria prima);

c. Comportamento (como: motivagao, condigoes de trabalho).

Assim sendo, a opcao, neste estudo, € por explorar a Ginastica Laboral levando em conta a perspectiva
comportamental da produtividade (OLIVEIRA; BATISTA, 2014).

2.5 GINASTICA LABORAL

A ginéstica laboral (GL) é uma forma de promocdo de satide dentro do ambiente de trabalho, que
se materializa por meio de pausas dinidmicas realizadas pelos trabalhadores durante sua atividade laboral.
Alguns autores sugerem que ela auxilia na melhora da qualidade de vida do trabalhador, ja que essa atividade
comumente é direcionada para a musculatura mais requisitada durante a jornada de trabalho, servindo
como uma das formas de prevencdo de dores ocupacionais (FERRACINI; VALENTE, 2010; GRANDE et
al, 2011; GONDIM et al, 2009; MARTINS; MICHELS, 2001; POLETTO, 2002).

2.5.1 Breve Histdérico

Essa prética, adotada hoje por véarias empresas privadas, nio é recente. Comentam Gomes et al
(2012) que o primeiro relato sobre essa atividade foi um livro chamado Ginéstica de Pausa, editado na
Pol6nia, em 1925, e, alguns anos depois, surgiu na Holanda e na Rissia. J4, no inicio dos anos 60, houve o
aparecimento da GL na Bulgaria, Alemanha, Suécia e Bélgica, mas foi no Japao, na década de 60, que essa
pratica foi consolidada por meio da obrigatoriedade da Ginastica Laboral Compensatéria, realizada durante
a jornada de trabalho, com o objetivo de quebra do ritmo de trabalho (GOMES et al, 2012).

No Brasil, citam Mendes e Leite (2008), essa atividade foi introduzida, em 1969, pelos executivos
niponicos da Ishikavajima Estaleiros, uma indtstria de construcdo naval no Rio de Janeiro, quando uma
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equipe de profissionais de Educacdo Fisica foi chamada para atuar como orientadores dessa atividade.
Os oito minutos de GL eram a primeira tarefa do dia que o trabalhador realizava, executados de forma
obrigatéria e remunerada (MENDES; LEITE, 2008).

2.5.2 Conceitos

Diferentes conceitos sdo encontrados na literatura para definir essa atividade especifica, de acordo
com a linha de pesquisa adotada. Lima (2008 apud FENILI, 2012, p.39) define a GL como “um conjunto
de préticas fisicas elaboradas a partir da atividade profissional exercida durante o expediente, visando a
compensar as estruturas mais utilizadas no trabalho, relaxando-as e tonificando-as, e ativar as que nao sao
tao requeridas”.

Tal conceito é enfatizado por Figueiredo e Mont’Alvao (2008, p.69) quando afirmam que ela é “uma
atividade fisica realizada durante a jornada de trabalho, com exercicios de compensacido aos movimentos
repetitivos, a auséncia de movimentos, ou a posturas desconfortaveis assumidas durante o periodo de
trabalho”.

Ja, Lima et al (2004 apud LIMA, 2008) definem a GL com abordagem ergonémica, quando afirmam
que esta é realizada coletivamente durante a jornada de trabalho, prescrita de acordo com a funcao exercida
pelo trabalhador, tendo como finalidade a prevengao de doencas ocupacionais, e promovendo o bem-estar
individual por intermédio da consciéncia corporal.

Dentro das diferentes visoes, Ochoa (2002 apud ZILLI, 2004) entende a GL com uma visao social
e socializadora, pois a descreve como um momento de encontro com colegas para desenvolver atividades
fisicas e lidicas agradaveis, para com isso ter a valorizagao do grande grupo e de cada um em particular.

2.5.3 Classificacdo

A GL foi classificada por diferentes autores, e varia de acordo com o horario de aplicacio em

preparatoria, compensatoria e de relaxamento, sendo cada tipo caracterizado como segue (SANTOS et al,
2007; GONDIM et al, 2009; POLETTO, 2002; LIMA, 2008; MENDES; LEITE, 2008):

a. preparatéria, quando realizada no inicio do turno de trabalho. Constitui-se de exercicios de
aquecimento e alongamento especificos, preparando o trabalhador para a sua jornada laboral;

b. compensatéria, quando realizada no meio da jornada de trabalho, com duragao de aproximadamente
10 a 15 minutos. De acordo com Lima (2008), essa modalidade interrompe a monotonia operacional

com a realizacdo de exercicios especificos de compensacio para esforcos repetitivos ou estruturas
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sobrecarregadas, e as posturas solicitadas nos postos de trabalho. Ela funciona como uma pausa
ativa para a prevencao de vicios posturais, além da diminui¢ao da fadiga muscular; e

c. de relaxamento, que é aquela realizada apds a jornada de trabalho. Ela é baseada em exercicios
de alongamento e relaxamento muscular, com o objetivo de oxigenar as estruturas musculares
envolvidas na tarefa diaria, proporcionando alivio das tensoes musculares e reducao do estresse e,
assim, prepara o trabalhador para a volta ao seu lar.

2.5.4 Beneficios

A pratica de exercicios fisicos especificos ajudara na reducdo do desgaste proporcionado pelo
trabalho, relaxando e alongando a musculatura, ativando a circulacio sanguinea, ajudando na manutencio
da homeostase e na eliminagao das tensoes psicologicas. Isso, segundo Maciel (2008), contribuira para a
retomada das fungoes profissionais num nivel satisfatério de desempenho.

Cabe assinalar, portanto, que a adocido de um programa de GL traz beneficios ndo somente para os
trabalhadores, mas para a empresa também. Segundo Polito e Bergamaschi (2003), os beneficios da GL
atendem a trés aspectos: o fisico, o psicolégico e o social. Esses aspectos sdo apresentados nos quadros (1)
e (2), a seguir:
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Quadro 1: Beneficios proporcionados pela ginastica laboral aos trabalhadores

Aspecto

Beneficios aos trabalhadores

Fisico

Auxilia na prevencao de doencas ocupacionais

Previne e alivia a fadiga muscular

Melhora a consciéncia postural e corporal

Estimula a adocio de estilo de vida saudavel

Melhora a flexibilidade

Promove relaxamento muscular

Melhora a circulagdo sanguinea

Combate o sedentarismo

Psicolégico

Motiva os trabalhadores

Promove o bem-estar

Melhora a autoestima

Reduz os niveis de estresse ocupacional

Melhora o nivel de atencdo, o que contribui, entre outras coisas, para

a reducao de acidentes de trabalho

Possibilita acesso a medidas educativas e de promocao de satde

Social

Promove interacoes sociais

Melhora o clima organizacional

Estimula a cooperacao.

Fonte: Zat e Rosa (2015)
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Quadro 2: Beneficios proporcionados pela ginastica laboral as empresas

Aspecto Beneficios as empresas
Econdémico Auxilia na reducdo de custo com assisténcia médica, absenteismo e
rotatividade

Auxilia na reducao dos valores das indenizagoes trabalhistas

Gera um provavel aumento de produtividade (aliado a outros fatores)

Reduz acidentes de trabalho

Reduz o nimero de erros e falhas

Administrativo Valoriza os recursos humanos

Gera trabalhadores mais motivados

Melhora o relacionamento entre colegas

Melhora o clima organizacional e retém talentos

Produz medidas educativas e preventivas

Marketing Melhora a imagem da empresa perante os funcionarios

Promove o marketing social da empresa perante a sociedade

E uma medida de Responsabilidade Social
Fonte: Zat e Rosa (2015)

Kollong (1990 apud MACIEL, 2008) apresenta como beneficios da GL a reducgao da fadiga periférica
e central, a diminui¢do do ntimero de acidentes de trabalho e o aumento da produtividade, devendo-se
implantar pausas regulares para repouso ativo durante a jornada de trabalho. Acerca da produtividade,
Maciel (2008, p. 200) tece as seguintes observacoes:

1. O aumento pode acontecer diretamente com melhoria do rendimento do colaborador, produzindo

mais.

2. O colaborador, depois das sessoes de ginastica, terd suas funcoes psicolégicas recuperadas e,

consequentemente, mantera ou aumentara o ritmo “6timo” de trabalho, reduzindo assim o indice de
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erro ou perda na realizacao da tarefa em relacao a um quadro de fadiga em que deveria se encontrar,
caso nao fizesse a ginastica.

3. Com adiminuicido dos acidentes de trabalho, afastamento, doengas osteomusculares, absenteismo
e do turn-over, a empresa tera esse colaborador trabalhando normalmente durante o expediente.
A empresa tera menos horas perdidas de trabalho, deixara de gastar com novas contratacoes e

indenizagoes, bem como gastara menos com esses problemas.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa caracteriza-se por ser de natureza aplicada, com abordagem qualitativa. Segundo
Vergara (1988), a pesquisa aplicada tem finalidade pratica, motivada pela necessidade de resolver problemas
concretos. Ja, a pesquisa qualitativa é aquela que busca estabelecer uma relacio dindmica entre o mundo
real e a subjetividade do sujeito. Segundo Bogdan (@pud TRIVINOS, 1987), a pesquisa qualitativa tem o
ambiente natural como fonte direta dos dados e o pesquisador como instrumento-chave, ela é descritiva, e
sua preocupacio € com o processo, € nao simplesmente com os resultados. E mais, para Roesch (2015, p.
154), esta € a pesquisa mais apropriada para

[...] a avaliacao formativa, quando se trata de melhorar a efetividade de
um programa, ou plano, ou mesmo quando € o caso da proposi¢io de
planos, ou seja, quando se trata de selecionar as metas de um programa
e construir uma intervencio, mas nao é adequada para avaliar resultados
de programas ou planos.

Quanto aos fins, essa pesquisa é descritiva, e, quanto aos meios, caracteriza-se por ser um estudo de
caso, pois parte da realidade do TJSC para o delineamento de um programa de Gindstica Laboral que atenda
as suas especificidades e demandas e, sobretudo, que esteja alinhado ao seu planejamento estratégico. De
acordo com Gil (2010), o estudo de caso consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos,
de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento. Também, quanto aos meios, caracteriza-se
por ser uma pesquisa bibliografica e documental. Neste tltimo caso, especialmente porque trata de coletar
dados do plano estratégico do PJSC (TJSC, 2016) e do Relatério Justica em Nimeros, do CNJ (CNJ, 2015).
Segundo Vergara (1988), a investigacao documental € aquela realizada em documentos conservados no
interior de 6rgaos publicos e a bibliografica é o estudo sistematizado desenvolvido com base em material
publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto €, material acessivel ao publico em geral.

Esta pesquisa delimita-se pelos seguintes itens:

1. Populacdo: servidores e magistrados do PJSC, sendo o niimero de colaboradores préximo de
13.000 (nesta somatéria incluem-se somente os servidores efetivos, comissionados e estagiarios)

e o nimero de magistrados préximo de 500 (em que se somam os desembargadores, juizes de
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Segundo Grau e juizes de direito da Justica de Primeiro Grau);

2. Amostra: servidores das 3 comarcas onde o programa piloto serd implantado. Serao escolhidas,
por acessibilidade e tipicidade, uma comarca de entrincia inicial, uma comarca de entrincia final e

uma comarca de entrancia especial.

A escolha para a implementacio do projeto piloto na Justica de Primeiro Grau levou em consideracao
os dados do Relatério Justica em Ntumeros (CNJ, 2015), principalmente aqueles relacionados a taxa de
congestionamento e a proporcao de Casos Novos, Casos Pendentes e Servidores da Area Judicidria. A
figura 1 mostra que a taxa de congestionamento do 12 Grau em relacdo ao 22 Grau é mais alta em 22 pontos
percentuais.

Figura 1: Taxa de Congestionamento na Justica Estadual

2° Grau 1° Grau

Grande Porte

Fonte: Relatério Justica em Numeros (CNJ, 2015, p. 90)

Os dados apresentados na figura 2 também evidenciam que, mesmo com uma propor¢ao superior
de servidores no 12 Grau em relacio ao 22, este valor nio € suficiente para atender a demanda de casos
novos no primeiro grau, sendo que a propor¢ao de casos pendentes é 90% superior no 12 Grau em relacao
ao 22 Grau.
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Figura 2: Proporcio de Casos Novos, Casos Pendentes e Servidores da Area Judicidria no 22 Grau X 12
Grau
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T T T T T T 1
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M Proporcio de Servidores da Area Judicidria M Proporgdo de Casos Novos [l Proporgéo de Casos Pendentes

Fonte: Relatério Justica em Numeros (CNJ, 2015, p. 82)

Com relagao aos instrumentos de coleta de dados, realiza-se a pesquisa documental, referente ao
planejamento estratégico do PJSC e ao Relatério Justica em Numeros, do CNJ, e a pesquisa bibliografica,
com vistas a fundamentar os objetivos propostos neste estudo.

Para a analise dos dados, adota-se a abordagem interpretativa, segundo concebe Triviios (1987),
para o qual a analise e interpretacao dos dados devem ocorrer com base na experiéncia do pesquisador, nos
dados coletados da realidade e na teoria sobre o tema tratado por ele.

Por fim, este estudo limita-se de forma geografica, por ser realizado no dmbito do Poder Judiciario
de Santa Catarina, sendo que o projeto piloto sera aplicado em somente trés comarcas, a serem definidas
posteriormente. De forma temporal, destaca-se que o estudo se limita a realidade atual do PJSC,
especialmente, no que tange ao Plano Estratégico (2015-2020), sendo que o plano de acdo para implantacdo
do projeto piloto considera o periodo de um ano, a partir do desenvolvimento da presente proposta, com
a previsao de que sejam analisados os resultados obtidos com a implantacao do referido Programa de
Ginéstica Laboral.

156



4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

4.1 ORIENTACOES ESTRATEGICAS DO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO 2015-2020 DO PJSC
QUANTO A SAUDE E A PRODUTIVIDADE DO SEU CORPO FUNCIONAL

O PJSCno ano de 2014, realizou um Workshop de Planejamento visando a revisao do seu Planejamento
Estratégico com alinhamento as diretrizes do Judiciario Nacional para o periodo compreendido entre 2015
a 2020 (TJSC, 2016).

Considerando-se que um mapa estratégico deve representar uma relagao de causa e efeito dos seus
objetivos, o novo mapa estratégico do PJSC estard representando que a perspectiva Gestio — estratégica,
orcamentéria, melhoria continua de processos de trabalho, comunicagao interna e gestao do conhecimento
— é fundamento primordial para a boa governanca da perspectiva Pessoas e Recursos, que, por sua vez,
impactara diretamente na qualidade e na efetividade dos servigos prestados, componentes da perspectiva
Servigos. Na perspectiva Clientes, estard expressa a satisfacdo desses com os servigos recebidos. Como
apresentado no mapa estratégico 2015-2020, dois dos objetivos para o alcance da sua visdo institucional
sdo: a) tornar a atividade jurisdicional célere e efetiva e, b) fomentar acoes para a melhoria da satde e
do clima organizacional (TJSC, 2015). Assim sendo, o alcance dessa efetividade pode ser conseguido por
meio do aumento da produtividade dos servidores e magistrados catarinenses, que, por sua vez, deve,
obrigatoriamente, estar relacionada com o aumento no nivel de satisfacdo e motivagio no ambiente de
trabalho.

Becker (2014) corrobora com os objetivos apresentados no planejamento estratégico do PJSC quando
constata a preocupagao comum dos 6rgaos publicos com a valorizacao dos recursos humanos mediante
politicas voltadas para o bem-estar do servidor, sua qualificacio e a promocdo de um ambiente de trabalho
motivador, pois uma organizacao € composta por seres humanos e sio eles que irdo cumprir a visdo € a

missao da institui¢do a que pertencem.

4.2 ROTINA DE TRABALHO DOS SERVIDORES E MAGISTRADOS DO PJSC

A jornada de trabalho dos servidores do Poder Judicidrio é de 7 horas ininterruptas, com o total de
35 horas semanais, conforme previsto no art. 10 da Lei Complementar Estadual n. 493/2010. O horario de
expediente das 12h as 19h € fixado pela Resolucdo TJ n. 7/2006 (TJSC, 2006) Como excecdo, citam-se 0s
servidores com cargo em comissao ou somente comissionados, para os quais a carga horaria de jornada

laboral € de 8 horas didrias com uma hora de intervalo.
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A rotina de trabalho € diferente, considerando-se as particularidades de cada servidor, e de cada
setor, seja da drea administrativa ou da judicidria. Porém, independentemente dessas particularidades,
caracterizam-se pela grande carga de trabalho, considerada incompativel com o ntimero de servidores, com
as condicoes de trabalho e com a légica processual vigente, o que resulta na lentidao e prejuizo na prestacao
dos servicos a comunidade, além de acarretarem desconfortos e dores aos trabalhadores, pois estes se
sujeitam a horas demasiadamente exageradas de trabalho para cumprir os prazos impostos. Tal constatacdo
foi realizada pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ) que publica, anualmente, uma compilacao dos dados
de orcamento, produtividade, recursos humanos e estrutura dos tribunais brasileiros, chamada Relatério
Justica em Nimeros (CNJ, 2015). Em sua 112 edicéo, esse relatério apresenta os dados referentes ao ano
base 2014, sendo que esses dados apresentados graficamente, mostrando a diferenca entre os Tribunais
de Justica estaduais (CNJ, 2015). O TJSC € considerado pelo CNJ (2015) um Tribunal de Médio Porte, cuja
carga de trabalho e produtividade siao apresentadas separadamente entre os magistrados e servidores, e
entre o 12 e 22 Grau de Jurisdicdo, conforme se demonstra na tabela 1.

Tabela 1: Carga de Trabalho e Indice de Produtividade de Magistrados e Servidores na Justica Estadual

catarinense
Aspectos avaliados 22 Grau |12 Grau
Carga de trabalho do magistrado 2.581 5.900
Carga de trabalho do servidor da drea judiciaria 339 656
Indice de produtividade dos magistrados (IPM) 1.030 1.250
Indice de produtividade dos servidores da drea judicidria (IPS — | 136 139
Jud)

Fonte: CNJ (2015).

Como se verifica na tabela 1, no ano de 2014, a carga de trabalho do magistrado de 22 grau foi de
2.581 processos, enquanto no 12 Grau foi de 5.900. Para o servidor da area judiciaria, a carga de trabalho
foi de 339 no 22 Grau e de 656 no 12 Grau. Fica explicita a diferenca de trabalho entre o 12 e 22 Grau, com
uma elevada carga de trabalho no primeiro grau de jurisdi¢ao em comparacdo ao segundo grau (CNJ, 2015).

Com relagao a produtividade no segundo grau de jurisdi¢io, a tabela 1 indica que os magistrados
apresentaram um indice de 1.030, enquanto no primeiro grau o indice foi de 1.250. J4, para os servidores,
o indice de produtividade correspondente ao 29 grau foi de 136 enquanto no primeiro grau foi de 139,
apresentando pouca diferenca entre os servidores (CNJ, 2015).
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4.3 RELACAQ ENTRE GINASTICA LABORAL E AUMENTO DA PRODUTIVIDADE

Para responder ao objetivo desse estudo, apresentam-se alguns autores os quais demonstraram a
correlacdo entre motivacio e produtividade, sobretudo quando a prética da ginastica laboral € implementada
na organizagao. Neste contexto, Maciel (2008, pp. 205-210) apresenta um conjunto de resultados acerca de
estudos realizados visando a comprovacdo da eficicia de um programa de GL. Aqueles que se relacionam
com a produtividade, direta ou indiretamente, devido a maior disposicao e motivacdo ao trabalho, sdo
apresentados a seguir:

a. Uma empresa de construcio civil em Pernambuco alcancou os seguintes resultados apés trés
meses de implantacao da GL preparatéria: aumento em 80% da disposicdo dos funcionarios para
trabalhar; reducdo de 50% das dores nas costas; reducio de quase 60% de dores de cabeca; melhorou
a concentracio para trabalhar em 80%; aumentou a produtividade em 70%j;

b. A Artecola é uma das principais produtoras de adesivos industriais e de componentes para calcados
na América Latina. O gerente geral da unidade de Paraiba constatou que os funcionérios estao mais
dispostos, motivados e mais abertos ao trabalho em equipe, apresentaram menos problemas de
saide e de acidentes de trabalho, o que significa, indiretamente, que a producdo aumentou;

c. Na empresa Fujiwara EPI, de Apucarama, PR, verificou-se um aumento significativo na producao
de até 10%, bem como menor indice de afastamento por LER/DORT, menor indice de acidentes de
trabalho, e melhor relacionamento interpessoal dos funcionérios;

d. PANANCO-SPAL (SP) obteve um retorno de $4,00 para cada $1,00 investido;

e. Na CEVAL ALIMENTOS S.A. JACAREZINHO (PR) constataram-se diminui¢do das dores
musculo-esquelético em 34%; melhoria do sono em 27%; melhor disposicdo para o trabalho em
45% e melhor disposigao fisica em 82%;

f. SELENIUM (RS) houve diminuicdo de acidentes de trabalho em 38%; diminuiu o absenteismo
em 38%, diminuiram as dores musculares em 64%; melhorou o relacionamento interpessoal em
57% com aprovacao de 93% dos colaboradores;

No estudo de Souza e Ziviane (2010), no qual propuseram uma reflexdo acerca da qualidade de
vida no trabalho correlacionada a prética de gindstica laboral, os autores concluiram que a GL favorece a
melhoria das condig¢oes de trabalho, desencadeando aumento da produtividade. De acordo com Polito e
Bergamaschi (2003 apud SOUZA; ZIVIANE, 2010), a GL promove aumento da produtividade e melhora
do aspecto relacionado a satde, por isso resultam favoravelmente tanto para o trabalhador quando para a
empresa.
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Para Grandjean (1998 apud POLLETO, 2002) é indispensavel a pausa no trabalho, sendo uma
condicio fisiolbgica de interesse para a manutencdo da capacidade de produgdo. A pausa € necessaria nao
somente em trabalhos que exigem forca, mas naqueles de exigéncia mental. Para este autor, as pausas
marcadas aceleram a producido. Em trabalhos mais cansativos, observa-se uma queda na produtividade
préxima ao final do expediente, nestes casos a introducdo de pausas adia o surgimento da fadiga e a queda
na producio.

Neste diapasao, Sampaio e Oliveira (2008) apresentam uma revisao da literatura sobre a GL como
promocao da satde e melhoria da qualidade de vida no trabalho. Os autores concluem que apés trés meses
a um ano de sua implantacio em uma empresa, a GL apresenta como beneficios: diminuicdo dos casos de
LER/DORT, menores custos com assisténcia médica, alivio das dores corporais, diminuicido das faltas,
mudanca de estilo de vida e, o que mais interessa para as empresas, o aumento da produtividade. Para
corroborar sua conclusao, os autores apresentam dados que demonstram os beneficios apontados:

a. Em duas empresas alimenticias do Sul do pais aumentou a produgao em 27%. Apds doze semanas
da implantagio da GL, houve uma diminuicao de 40% dos acidentes de trabalho;

b. Xerox do Brasil apresentou um aumento da produtividade em até 39%;

c. Cecrisa — em um ano de implantacdo do programa, constatou-se um aumento em torno de 17%

na produtividade e uma diminui¢io das auséncias e afastamentos em torno de 70%.

Silva Filho et al (2007) apresentaram um caso de aplicacdo de um programa de GL que, aliado
a ergonomia, representa um fator de produtividade em uma organizagio de trabalho. Neste estudo, os
autores avaliaram o indice de afastamentos em decorréncia de esforcos repetitivos, e obtiveram como
resultado a reducdo em 40% dos atestados médicos emitidos, a partir do segundo més de utilizagdo do
programa. Na sua reflexao, os autores salientam que a pratica de GL por si s6 ndo € suficiente para alcancar
resultados positivos, é importante também a implementacao de um programa de ergonomia e melhoria dos
processos de trabalho em todos os postos de trabalho (SILVA FILHO et al, 2007).

Jimenes (2002 apud ZAT; ROSA, 2015) informam acerca de estudos realizados nos Estados Unidos,
onde para cada dolar investido nos programas de qualidade de vida no trabalho sao economizados outros trés,
que seriam gastos com assisténcia médica, absenteismo e rotatividade, mas, agora, podem proporcionar
ganho de producio.

Ja Leite (2006) apresenta as observacoes de Mayo e seus seguidores quanto a correlagao da
motivacao com a produtividade. Segundo o autor a qualidade dos relacionamentos — tanto verticais como
horizontas — entre os integrantes do grupo de trabalho condiciona a motivacio e, dessa forma, afeta o
desempenho do grupo, a produtividade e a qualidade do produto final.
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Fica evidenciado pelos dados apresentados que a implementacio de um programa de ginastica laboral
trara beneficios ndao somente aos servidores e magistrados do PJSC, no tocante a melhora da qualidade de
vida, a melhora do relacionamento interpessoal, a possivel prevencdo de LER/DORT, sobretudo quando
alinhado a implantacao de um programa de avaliacao ergondémica dos postos de trabalho, e a0 aumento da
motivacdo ao trabalho, como também a administracdo ja que possibilitard o aumento da produtividade de
servidores e magistrados, conforme demonstrada a correlacao entre GL, motivacdo e produtividade.

Assim sendo, apresenta-se um plano de acdo para implementacdo de um projeto piloto de um
programa de gindstica laboral em trés comarcas do PJSC.

4.4 PROJETO PILOTO DE UM PROGRAMA DE GINASTICA LABORAL

Apresenta-se a seguir um projeto piloto de um programa de gindstica laboral como forma de
contribuir para o aumento da produtividade de magistrados e servidores do PJSC.

4.4.1 Objetivo do programa de gindstica laboral

A implantacio do programa de ginastica laboral em trés comarcas do PJSC tem por objetivo contribuir
para a melhoria da qualidade de vida e dos aspectos ligados a motivacao e relacionamento interpessoal dos
servidores e magistrados e, como consequéncia, contribuir ao aumento da sua produtividade.

4.4.2 Justificativa

A GL traz beneficios ndo s6 aos trabalhadores, mas também as empresas, razao pela qual essa
atividade é implementada por diversas organizacoes, como forma de prevencao das doencas ocupacionais.
Diminuir os problemas de satide do trabalhador, diminuir o absenteismo e os afastamentos do trabalho
é sin6bnimo de aumento de produtividade na organizacao. Neste contexto, justifica-se a implantacido do
programa de GL no PJSC pelos seguintes fatores:

a. Redugdo dos custos com absenteismo;

b. Redugao dos custos com afastamentos e licengas médicas;

c. Estimulo as interacoes sociais;

d. Melhora do clima organizacional;
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e. Promocao de satde e prevencio de doencas ocupacionais;

f. Melhora da motivagao ao trabalho;

g. Aumento da produtividade

4.4.3 Metodologia do Projeto

A execucao do projeto piloto de programa de ginéstica laboral serd executada conforme se segue:

a. Local: no proprio setor de trabalho.

b. Frequéncia: 3 vezes por semana em dias alternados.

c. Duragdo: de dez a quinze minutos.

d. Horario: no meio do expediente. GL do tipo compensatoéria.

e. Responsével pela execugao: Fisioterapeuta ou Educador Fisico. A Resolugao n. 073/2004 do
Conselho Federal de Educacdo Fisica (CONFEE 2004) e, a Resolucao n. 385/2011 do Conselho
Federal de Fisioterapia e Terapia Ocupacional (COFFITO, 2011) garantem a esses profissionais a
competéncia para o exercicio da ginastica laboral. Salienta-se que, quando o programa for expandido
a todo o PJSC, poderi ser realizado treinamento com os servidores que mostrarem interesse em
atuar como facilitadores, que serao orientados por profissionais habilitados e lotados na Divisao de
Segurancga e Satide Ocupacional do Tribunal de Justiga catarinense.

f. Contetdo das sessoOes: serdo realizados exercicios de alongamento, respiratorios, relaxamento,
elaborados com base nas caracteristicas da tarefa executada pelos servidores e magistrados, assim

como tambhém serd promovida orientacido ergonomica.

4.4.4 Instrumentos de avaliacdo em GL

Zat e Rosa (2015) apresentam uma metodologia de um programa de GL (PGL) na qual requer
avaliagoes periddicas. Segundo as autoras, sempre que uma avaliacdo for realizada, os resultados devem ser
apresentados aos gestores e também aos avaliados. O quadro 3 relaciona as avaliagbes que serao utilizadas
no projeto piloto, os periodos nos quais devem ser realizadas, o objetivo, a forma de apresentacio e as
acoes educativas e praticas a serem tomadas a partir dos resultados apurados.
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Quadro 3: Avaliacoes sugeridas do Programa de Ginastica Laboral do PJSC

Tipo de Periodo Objetivo Relatério Acgoes
avaliacao educativas
Pesquisa de Antes da implantacdo do | Avaliar o nivel Resultados Nortear as acoes

interesse PGL de interesse e percentuais na forma | educativas e de
comprometimento dos de grifico conscientizagao
trabalhadores
Anamnese Inicio do programa e Identificar dados Dados apresentados | Elaborar
repete um ano apos referentes as na forma de planos de agao
condicoes de satide dos graficos. A partir da | para tratar
trabalhadores segunda anamnese, | 0s problemas
desenvolver grificos | encontrados
comparativos
Avaliacao No inicio do programa, | Avaliar o risco Relatério ergonomico | Orientacdo
Ergonomica e se possivel, realizar ergondmico da tarefa e e adequacao

bimestralmente apontar as adequagoes dos postos de
necessarias trabalho
Pesquisa de Uma vez apds 6 meses | Avaliar o nivel Relatério Dentro da
satisfacao do inicio do PGL e de satisfacao dos viabilidade,
repete-se ap0s 6 meses | participantes e levantar colocar em
sugestoes para a GL préatica as
sugestoes
Avaliacao da Uma vez no inicio do Avaliar e comparar Relatério De acordo com
produtividade ° | PGL, para verificar qual |a produtividade dos com gréficos o resultado
era a produtividade servidores e magistrados | comparativos obtido, identificar

do setor antes da
implementagao do
programa, uma vez ap6s
6 meses do inicio e
repete-se ap0s 6 meses

antes e apoés ap0s a
pratica da GL

os fatores
responsaveis
e implementar
melhorias, se
necessario.

Fonte: Elaborado pela autora.

5 CONCLUSAO

O Poder Judiciario catarinense possui um planejamento estratégico para o periodo de 2015-2020.

Para a sua visdo de futuro ser alcancada, uma série de objetivos estratégicos precisam ser alcancados.

No presente trabalho, foi dada énfase aos objetivos relacionados a satiide e a produtividade do servidor

e magistrado catarinenses. Para o alcance, portanto, da tdo almejada celeridade e qualidade na prestacdo

jurisdicional, é importante que sejam implementadas acoes para a motivacdo do trabalhador e para a

melhoria da satde ocupacional.

Uma dessas acbes, conforme evidenciado por este estudo, é a implementacdo de um programa

5 Esta avaliacdo nio faz parte do quadro original. Foi criada pela autora com vistas a responder o objetivo proposto por

esse estudo.




de ginéstica laboral. A GL, aliada a outros programas de qualidade de vida no trabalho, mostrou ser uma
medida de resultado comprovado, que contribui para a humanizaciao e melhoria das condigoes de trabalho

no ambiente corporativo.

Observa-se, pelos dados apresentados na pesquisa, que a implementacido de um PGL traz beneficios
nao somente aos trabalhadores, mas também as empresas e organizacoes, pois um trabalhador motivado,
com satde e com melhor qualidade de vida no trabalho, produzira mais, e com melhor qualidade.

Porém, é importante destacar que, um PGL, para ser mais efetivo no tocante ao aumento da
produtividade, deverd estar associado a outras medidas que melhorem as condi¢oes do posto de trabalho.
Neste sentido, as intervencoes ergondmicas contribuem para a melhoria da qualidade de vida no trabalho,
reduzindo os acidentes de trabalho e incidéncia de lesoes, e melhorando a produtividade relacionada a
reducgao de afastamentos do trabalho. Sugere-se, assim, que sejam realizados estudos acerca de programas
de avaliacdo ergondmica no trabalho, sobretudo no Judicidrio, e da importancia de sua implementacao junto
a programas de GL.

Depreende-se, portanto, que o projeto piloto de um PGL, apresentado neste estudo, ird contribuir
para o aumento da produtividade dos servidores e magistrados catarinenses, ao melhorar seu estimulo
e motivacdo ao trabalho, ao melhorar o relacionamento interpessoal entre os servidores, melhorar a
concentracao, além da diminuicao de acidentes de trabalho e do absenteismo.

Por fim, destaca-se que todas as a¢oes adotadas em ginéstica laboral e ergonomia devem envolver os
diferentes niveis hierdrquicos da organizacgio, garantindo condi¢Oes para sua efetivacio, e assim, atender
ao que preconiza a visao da instituigao PJSC.
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