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RESUMO

O presente trabalho teve o objetivo de propor um novo modelo de
administracdo nas Varas Civeis do PJERJ, que permita a Instituicdo, ao mesmo
tempo: aumentar a satisfagdo dos cidadaos, motivar seus funcionarios e aumentar a
produtividade dos servi¢cos de prestacédo jurisdicional, através da implementacao de
um sistema de gestdo de pessoas com foco em resultado. Esse novo modelo de
gestdo de pessoas, ja amplamente difundido no setor privado, € reflexo do
gerencialismo e tem como foco: o resultado, o cliente, no setor publico: o cidadao, e
a qualidade do gasto publico contrapondo a abordagem burocratica. O gestor deve
saber quais as demandas e metas sdo esperadas dele em termos de desempenho,
e 0 seu superior deve saber que contribuicdo deve exigir e esperar. Nesse sentido, o
presente trabalho analisou os meios pelo qual esse novo modelo de gestado poderia
ser viabilizado e implementado, e para isso buscou investigar as legislacdes e as
normas pertinentes, as rotinas de trabalho e a cultura organizacional da Instituicao.
Na etapa de coleta de dados, foi possivel concluir que atraves de algumas
alteracbes nas rotinas e formas de trabalho, com o devido respaldo legal, a
implementacdo podera se dar em médio prazo, em consonancia, portanto, com 0s
preceitos estabelecidos na Resolugédo 240 de 09 de setembro de 2016 do CNJ. A
analise apontou também que a Alta Administracdo devera estar necessariamente
comprometida com as medidas a serem adotadas em todas as fases da
implementacdo e que também ndo podera deixar de investir em um adequado
sistema de recompensas. Como contribuicdo, este trabalho objetivou demonstrar a
importancia da mudanca do modelo atual de gestdo de pessoas, criando
expectativas de aumento da produtividade, da motivagdo dos funcionarios e da
satisfacdo dos cidadaos, além de outros beneficios ao PJERJ.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas; Foco em Resultados; Reforma do Estado;
Administragdo Publica Gerencial; Reforma Administrativa; Meritocracia.



ABSTRACT

The objective of the present work was to propose a new administration model in the
Civil Courts of the PJERJ, which will allow the Institution, at the same time: to
increase citizens' satisfaction, motivate its employees and increase the productivity of
judicial services through implementation of a people management system focused on
results. This new model of people management, already widely disseminated in the
private sector, is a reflection of managerialism and focuses on: the result, the client,
in the public sector: the citizen, and the quality of public spending as opposed to the
bureaucratic approach. The manager must know what demands and goals are
expected of him in terms of performance, and his superior must know what
contribution he should demand and expect. In this sense, the present work analyzed
the means by which this new management model could be made feasible and
implemented, and for this purpose it sought to investigate the pertinent legislation
and norms, the work routines and the organizational culture of the Institution. At the
stage of data collection, it was possible to conclude that through some changes in
routines and work forms, with due legal support, implementation could take place in
the medium term, in accordance, therefore, with the precepts established in
Resolution 240 of September 9, 2016 of the CNJ. The analysis also pointed out that
top management must be committed to the measures to be taken at all stages of
implementation and that it cannot fail to invest in an adequate rewards system. As a
contribution, this paper aimed to demonstrate the importance of changing the current
model of people management, creating expectations of productivity increase,
employee motivation and citizen satisfaction, as well as other benefits to the PJERJ.

Key words: Management of People; Focus on Results; Reform of the State;
Management Public Administration; Administrative Reform; Meritocracy.
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1- INTRODUCAO

Este estudo se baseia em uma nova visdao administrativa quanto a
produtividade dos funcionarios publicos, utilizando os preceitos da Administracdo
Pdblica Gerencial, flexibilizando normas, simplificando procedimentos e
aprofundando a profissionalizacédo dos funcionarios com os objetivos voltados para o

cidadao/cliente.

A pressao em torno da produtividade, o progresso tecnoldgico e as mudancgas
constantes nas condi¢cdes de trabalho evidenciam a relevancia da reformulacdo dos
modelos de gestdo, em particular aqueles direcionados ao gerenciamento dos

elementos humanos.

Na visdo burocréatica de gestdo publica ndo ha preocupacgédo com o cidadao e
nem com os resultados alcancados pela Administragdo. Porém, ha sim uma

preocupacao da Administracdo com si mesma, com 0S meios, mas nhao com os fins.

Em contraposicdo, na visdo da Administracdo Gerencial, (BRESSER-
PEREIRA, 2010), a alocacéo dos recursos tem uma associacdo com o desempenho,
com a qualidade da formacdo dos funcionarios proporcionada pela Instituicdo, e
accountability, significando além da transparéncia e da prestacdo de contas, uma

perspectiva de responsabilizacao (CAMPOS,1990).

Um dos desafios para o desenvolvimento do accountability € a mudanca dos
codigos/ normas legais para a celeridade dos processos e valorizacao das carreiras

dos servidores publicos da linha de frente.

Espera-se do gestor, um direcionamento das metas de desempenho
institucional, agindo com visao sistémica, capacidade de agregacao, capacidade de
comunicacdo e de lidar com os liderados, legitimidade, bom senso, disciplina e
espirito de equipe (SCHWELLA, 2005).

Seus resultados deverdo ser medidos por sua contribuicdo para 0 sucesso do
empreendimento, dispensando certos controles e com o0 compromisso de repasse

regular de recursos em troca do cumprimento de metas. (CORREA, 2007).
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Diante desse quadro, tratar-se-a de apresentar resultados de levantamento de
dados que busquem investigar em que extensédo a difusdo desse discurso, que faz
apelo a valorizacdo dos trabalhadores e a necessidade de competéncias cada vez
mais sofisticadas, acompanhadas por uma modernidade das politicas, sera capaz de
propiciar um ambiente organizacional favoravel ao desenvolvimento das
competéncias requeridas, aumento da satisfacdo do cidadao/cliente, motivacdo dos
funcionarios, com sistema de recompensa, e consequente aumento da produtividade
da Instituicdo (COUTINHO, 2000).

1.1-TiTULO
Gestdo de pessoas com foco em resultados: Um estudo visando a

implementagdo de uma nova gestdo no Poder Judiciario do Estado do Rio de
Janeiro com foco nos resultados obtidos pelos funcionarios.

1.2-TEMA

Gestao de pessoas com foco em resultados.

1.3-DELIMITACAO DO TEMA

Este estudo esta circunscrito, fundamentalmente, a gestdo de competéncia
dos funcionarios das Varas Civeis da Capital/Regional do PJERJ (Poder Judiciario
do Estado do Rio de Janeiro), ndo se aplicando aos demais Orgdos da

Administragéo Publica.

1.4-PERGUNTA DE PESQUISA

Como se administrar funcionarios das Varas Civeis do PJERJ, com base nos

resultados obtidos, melhorando a prestacao jurisdicional?
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1.5-HIPOTESE

Existe a possibilidade de se administrar funcionarios das Varas Civeis com
base nos resultados obtidos através de critérios objetivos e conceitos de
meritocracia, estimulando os mesmos e otimizando desta forma a prestagao

jurisdicional.

1.6-OBJETIVOS

1.6.1-Geral

Propor um novo modelo de administracdo que permita, aos funcionarios, gerir
seus proprios servicos com um sistema de metas pré-estabelecidas, dinamizando,

otimizando e proporcionando maior eficiéncia a prestagao jurisdicional do PJERJ.

1.6.2-Especificos

- Levantamento de dados histéricos, artigos juridicos pertinentes e
mapeamento das rotinas administrativas das unidades organizacionais (Varas Civeis
da Capital/Regionais) do PJERJ (capitulo 1);

- Pesquisa de formas alternativas de execucao das rotinas administrativas e
de viabilidade de implementacdo de nova forma de gestdo atraves de

consultas/entrevistas a funcionarios das Varas Civeis (capitulo 2);

- Estabelecimento de possibilidades de implementagdo de novas formas de
trabalho e de recompensas para os casos em que forem ultrapassadas as metas a
serem definidas e revisdo das regras de controle e fiscalizagdo dos servicos

(capitulo 3);

1.7-JUSTIFICATIVA

Em termos de relevancia, o estudo revela-se significativo, sobretudo, ao

ampliar as abordagens tradicionais de competéncia de gestdo de pessoas,
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correlacionando-a a outros construtos, como a modernidade organizacional, com
impacto direto na motivacdo dos funcionarios e nos indicadores de desempenho
institucionais do PJERJ.

Com a implementacdo de modernas ferramentas de gestdo, visando a
modificacdo do modelo de administracdo adotado, atualmente, no PJERJ, sera
possivel também “fazer mais com menos” e, ainda assim, premiar as equipes
produtivas, sem onerar os cofres publicos, em fungédo da expectativa de aumento na
arrecadacdo das custas judiciais, que compdem o0s recursos préprios do PJERJ,

apos a implementacéo do novo modelo de gestao.

Este estudo vem ao encontro da reforma do Estado referente & Administracao
Publica Gerencial, como foco em resultados, autonomia na gestdo dos recursos
humanos, énfase na qualidade e produtividade do Servico Publico, incentivo a
criatividade e inovacao, objetivando mudanca na estratégia de geréncia, atendendo

aos preceitos estabelecidos na Resolucéo 240 de 09 de setembro de 2016 do CNJ.

Objetiva também promover uma cultura de melhoria continua na prestacao

dos servicos jurisdicionais.
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2- REFERENCIAL TEORICO

O conceito de gestdo de pessoas com foco em resultados é relativamente
recente e tem como base a valorizacdo da produtividade e qualidade dos servigos

prestados, bem como a meritocracia.

A meritocracia € um modelo de distribuicAo de recursos, prémios ou
vantagens, cujo critério Unico a ser considerado € o desempenho e as aptiddes
individuais.

Entretanto para que os critérios sejam minimamente justos, supde-se que
todos os individuos partam do mesmo ponto, enfrente 0s mesmos obstaculos sociais

(SANDEL, 2015).

No caso em questdo € necessario que se estabelecam critérios objetivos na
obtencdo dos resultados e que garantam recursos iguais ou proporcionais a cada

individuo ou grupo.

Como estabelecer um critério justo baseado na meritocracia para cada

funcionério?

Convivemos em um mundo heterogéneo, onde ha uma grande diferenca
cultural, financeira e social entre as pessoas, gerando desta forma uma grande

diversidade de oportunidades oferecidas a populagéo.
Como tratar essa questao?

Jamais podera ser estabelecido um critério justo que possa nivelar todas

essas diferencas.
Qual seria, entdo, a solucado?

“Cooperacdo na execucdo dos servicos”.

A diferenca entre as pessoas diminui a razdo diretamente proporcional a
guantidade de pessoas que trabalham em equipe, quando se medem os resultados

obtidos em grupo.

Portanto, o critério mais justo a ser adotado, seria aquele em que se pudesse

medir os resultados em fun¢éo do trabalho em equipe.
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As diferencas se equilibram em funcédo da soma dos talentos/virtudes de cada
integrante do grupo, para que se possa atingir as metas estabelecidas. Para isso &
de vital importancia o trabalho do gestor, o qual devera identificar em qual funcéo

cada integrante podera apresentar melhores resultados.

Apbés a selecdo de cada integrante, os quais desempenhardo funcdes
especificas no grupo para o alcance das metas, tera inicio o processo de formacao
do conceito de equipe, desenvolvendo-se uma cooperacdo natural entre os
funcionarios, inclusive, podendo mesclar as suas funcgbes, inicialmente

estabelecidas, em prol do resultado final, que, se positivo, premiara todo o grupo.

Novas formas de trabalho seriam desenvolvidas de uma forma natural para
otimizacdo dos resultados, devendo, estas, estarem de acordo com as normas
vigentes na instituicAo, para que sejam Vviabilizadas a sua aprovacdo e

implementacgao.

Para alcancarmos o objetivo almejado, também devemos otimizar os
processos internos para aumentar a qualidade dos servigcos para a sociedade,
reduzir os custos, bem como melhorar o indice de satisfacdo dos clientes, os
investimentos na estrutura institucional, a aprendizagem e o crescimento dos
funcionarios, e ter o controle de todos os registros e o controle orcamentéario, de
forma transparente aos Orgdos de Controle Externo, visando sempre a

modernizacdo da Gestéao Publica.

Seguem exemplos de modelos gestdo por resultado na iniciativa privada, e

em organizagdes publicas:

Gestéo por resultados na iniciativa privada:

De acordo com a abordagem de um modelo implementado no Banco Itau
(RIBEIRO, MARTINS, NETA, 2016) foi demonstrado que:

Um mercado cada dia mais concorrido e que se desenvolve de maneira
extremamente rapida, as empresas se valem de recursos diversos para se
manterem competitivas e atingirem seus resultados. No caso especifico das
instituicbes financeiras, que existem em grande numero e oferecem o0s
mesmos produtos, a estratégia bastante utilizada foi a do regime de metas,
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gue, apesar das limitacdes e restricbes observadas, as metas sdo fatores
relevantes uma vez que incidem diretamente sobre a motivagdo e, por
conseguinte, contribuem para otimizacdo do desempenho dos funcionarios
e para o éxito organizacional.

Com relacdo ao aspecto motivacional, a empresa estudada (Banco Itau)
focalizou em seu sistema de metas o ganho econdmico, conseguindo,
assim, contribuir para a motivacdo dos funcionarios. No entanto, varios se
mostraram bastante pressionados com relacdo a obrigatoriedade de se
cumprir as metas estipuladas. Isso significa, que o sistema de metas afeta,
em certa medida, a seguranca dos trabalhadores, criando certa tensdo que
pode refletir no desempenho laboral.

Assim, pode-se afirmar que o regime de metas adotado pela empresa é
razoavelmente positivo, na concepg¢éo dos funcionarios. Se, por um lado, a
pesquisa demonstrou que metas e motivagdo sdo compativeis, por outro
evidenciou que a concatenacdo entre esses elementos nem sempre é
possivel.

Gestdo moderna de pessoas em organizac¢des publicas:

Em seu trabalho de gestdo de pessoas por competéncias em organizacoes

publicas (AMARAL, 2008, grifo nosso) o autor conclui que:

No contexto das grandes transformac¢des que marcaram recentemente o
mundo do trabalho, faz-se necessaria a formacéo de servidores que tenham
perfil multifuncional e sejam detentores ndo apenas de conhecimentos
técnicos relevantes para o desempenho de suas funcdes, mas também
habilidades e atitudes compativeis com os postos a serem ocupados.

A gestao de pessoas por competéncia constitui um desafio para qualquer
organizacdo que a desejar implantar, devido as mudancgas organizacionais
gue impde. A liberdade de operar ao nivel das competéncias dos individuos
exigird da organizacdo, como contrapartida natural, dar as condicdes tanto
para a evolugdo dos funcionarios, quanto para a efetivacao dos resultados
dessa evolucdo. E essas condi¢cbes, invariavelmente, passam por pontos
tais como o aumento da autonomia dos profissionais, 0s quais obviamente
afetam a estrutura organizacional em seus aspectos mais profundos. Pontos
esses, que no setor publico sdo muito menos flexiveis do que no setor
privado.

Gestéo por resultados no Poder Judiciario:

Em pesquisa realizada no Poder Judiciario do Rio Grande do Sul,
(RUSSO0,2009) o autor destaca que:

Para a implementagcédo de politicas voltadas a gestdo de pessoas como
alternativa de solucédo dos problemas relacionados a eficiéncia e a eficacia
da prestagdo jurisdicional e alcance dos resultados pretendidos pela
Instituicdo, foi proposta a criacio de um Departamento de Gestdo de
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Pessoas para que sejam pensados e desenvolvidos todos os processos de
gestdo preconizados pela moderna doutrina administrativa.

A ideia é planejar, promover, coordenar e controlar as atividades
desenvolvidas relacionadas ao treinamento, a avaliagdo de desempenho,
capacitacdo, recompensas, entre outros, objetivando o desenvolvimento e o
crescimento da instituicdo, assim como o do préprio funcionario.

Revela-se a importdncia de uma boa orientacdo e treinamento, com
destaque para gestao participativa, visando o comprometimento de todos
com a instituicdo e os seus objetivos.

Ficou claro também a necessidade de avaliacdo de desempenho e da
implementacdo de um sistema de recompensas, instituindo uma
remuneracgdo variavel, baseada no desempenho do servidor, numa evidente
consonéancia com a gestdo contemporanea.

Gestéo por resultados no Poder Judiciario do Estado do Rio de Janeiro:

Especificamente no ambito da administracdo do PJERJ, ha de se considerar o
Estatuto do Servidor do Poder Judiciario, bem como a Consolidacdo Normativa da
Corregedoria de Justica do Estado do Rio de Janeiro, os quais estabelecem

mecanismos e regras a serem observadas na prestacao dos servicos jurisdicionais.

Este estudo permitird propor formas alternativas de trabalho, contrapondo as
formas tradicionais, baseadas principalmente no controle da presenca fisica dos
funcionarios e ndo na sua produtividade, aumentando a eficiéncia dos servigcos
prestados, estando estas em consonancia com a visdo contemporanea da Gestao
Estratégica Publica, baseada nos conceitos de: lideranca, flexibilidade, colaboracéao,
multitarefas, competéncia, comunicacdo multidirecional (trabalho em equipe),
interacdo, criatividade e celeridade e estabelecer metas baseadas no historico de
produtividade do PJERJ, e com 0s principios e diretrizes em gestdo de pessoas e
organizacdo do trabalho do CNJ (Conselho Nacional de Justica) tendo sempre o
monitoramento constante dos indicadores de desempenho das rotinas
administrativas das Varas Civeis do PJERJ, podendo impactar o planejamento de

gestao estratégica do PJERJ, com sugestdes de alteracdo do mesmo.
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3-METODOLOGIA DA PESQUISA

Para realizacdo do estudo sobre o tema escolhido tendo como universo a
administracdo dos funcionarios publicos e como amostra a administracdo dos
funcionéarios das Varas Civeis da Capital/Regional do PJERJ, serdo utilizados os
seguintes métodos de pesquisa:

3.1- CAPITULO 1- LEVANTAMENTO DE ARTIGOS JURIDICOS E DADOS
HISTORICOS

- Levantamento de artigos juridicos e dados histéricos do CNJ e do PJERJ e
também de rotinas administrativas das Varas Civeis do PJERJ, utilizando como

instrumento de coleta: formularios de levantamento de dados.

Os dados coletados serdo utilizados para a verificagcdo e readequacéo das
atuais rotinas administrativas, verificacao e definicdo de metas dos seus indicadores
de desempenho, tendo por base o0s objetivos estratégicos definidos pelo CNJ,
objetivando também a criacdo de um sistema de recompensa/premiacdo para as

equipes que as superem:

3.1.1- Resolucdo 240 de 09 de setembro de 2016 do CNJ que dispbe sobre a

politica nacional de gestdo de pessoas no ambito do Poder Judiciario

O PRESIDENTE DO CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA (CNJ) , no uso
de suas atribui¢cBes legais e regimentais,

CONSIDERANDO a missdo constitucional do CNJ de coordenar o
planejamento e a gestédo estratégica do Poder Judiciario, bem como zelar
pela observancia dos principios estabelecidos no art. 37 da Constituicdo
Federal, entre eles o da eficiéncia;

CONSIDERANDO o dever constitucional de protecdo ao meio ambiente,
nele incluido o de trabalho (CF, art. 170, VI, art. 225, caput, e § 1°, V e VI);

CONSIDERANDO a necessidade de adequar o modelo de gestdo de
pessoas do Poder Judiciario as exigéncias da sociedade atual, as
transformacBes das relacdes de trabalho e aos avancos da tecnologia da
informacéo e da comunicacao;

CONSIDERANDO que a melhoria da gestdo de pessoas € um dos
macrodesafios estabelecidos na Estratégia Judiciario 2020, a teor
da Resolucdo CNJ 198, 1° de julho de 2014;
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CONSIDERANDO a necessidade de estabelecer principios e diretrizes
nacionais para fundamentar as praticas de gestdo de pessoas nos 0rgaos
do Poder Judiciario;

CONSIDERANDO que desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes
nas pessoas, promover meios para motiva-las e comprometé- las e buscar a
melhoria continua do clima organizacional e da qualidade de vida sédo
requisitos essenciais para o alcance dos objetivos da institui¢éo;

CONSIDERANDO as recomendaces contidas no Acérdao TCU 3023/2013,
para que este Conselho oriente os 6rgdos do Poder Judiciario sobre a
necessidade de estabelecer, entre outros, objetivos, indicadores e metas
para as areas de gestdo de pessoas, como também mecanismos para que
a alta administracdo acompanhe o seu desempenho;

CONSIDERANDO o deliberado pelo Plenario do CNJ no Procedimento de
Competéncia de Comissdo 0002624-61.2014.2.00.0000, na 182 Sessao
Virtual, realizada em 30 de agosto de 2016;

RESOLVE:

CAPITULO |
DAS DISPOSICOES GERAIS

Art. 1° Instituir a Politica Nacional de Gestdo de Pessoas do Poder
Judiciario, com as seguintes finalidades:

| — contribuir para o alcance dos propésitos estrat égicos do Poder
Judiciario e para a realizacao da justica;

Il — estabelecer principios e diretrizes em gestédo de pessoas e
organizacao do trabalho;

[l — fomentar o aprimoramento da capacidade de atuacdo dos Orgdos a
partir do desenvolvimento profissional dos servidores e suas competéncias
e do favorecimento a cooperacao;

IV — subsidiar o gerenciamento, a redugédo de riscos e a promogao de saude
em gestao de pessoas;

V — instituir mecanismos de governanca a fim de assegurar a aplicacédo
desta politica e o acompanhamento de seus resultados, bem como do
desempenho da gestéo de pessoas;

VI — tornar publicas as premissas que fundamentam a atuacdo das
unidades de gestéo de pessoas.

CAPITULO Il
DOS PRINCIPIOS

Art. 3° A Politica Nacional de Gestao de Pessoas do Poder Judiciario sera
orientada pelos seguintes principios:

| — valorizagdo dos magistrados e servidores e de sua experiéncia,
conhecimentos, habilidades e atitudes;
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Il — promocao da salide, vista como dindmica de construgdo continua, tendo
como referéncia um estado de completo bem-estar fisico, mental e social
(predmbulo da Constituicdo da Organizacdo Mundial de Saude) e tendo a
vivéncia no trabalho como recurso fundamental;

[l — aprimoramento continuo das condicdes de traba |ho desde a
concepcdo ergondmica dos espacos, instrumentos e pr ocessos de
trabalho, abrangendo o retorno da experiéncia de se rvidores,
magistrados e demais envolvidos;

IV — promocéo da cultura de valorizagéo social do trabalho, como elemento
indispensavel a dignificagdo humana, ao desenvolvimento das organizagfes
e aos fins constitucionais do Poder Judiciério;

V — promocdo da cultura orientada a resultados, com foco no
aperfeicoamento da eficiéncia, da qualidade e da ef etividade dos
servicos prestados a sociedade, na consecucdo dos f  ins juridicos e
metajuridicos da Jurisdicao;

VI — alinhamento do desenvolvimento profissional ao desenvolvimento
institucional, conforme o0s objetivos estratégicos, os valores do
servico publico judiciario e da magistratura;

VIl — reconhecimento de que as atividades desempenhadas exigem
competéncias especificas e o aprendizado individual e coletivo continuo
vinculado a experiéncia de trabalho;

VIl — reconhecimento de que as instituicbes sdo responsaveis pela
identificacao e pela promocé&o de acdes de desenvolvimento de pessoas;

IX — estimulo ao desenvolvimento de talentos, ao tr  abalho criativo e a
inovacgao;

X — praticas em gestao de pessoas pautadas, entre o utros, pela ética,
cooperacao, eficiéncia, eficacia, efetividade, ison  omia, publicidade,
meérito, transparéncia e respeito a diversidade;

Xl — fomento a gestdo do conhecimento e ao desenvolvimento das
competéncias e da aprendizagem continua baseada no compartiihamento
das experiéncias vividas no exercicio profissional;

XIl — respeito a diversidade e a consideracdo da variabilidade pessoal, das
tarefas, dos contextos de producdo e das condicdes de trabalho para a
concepcao e a implementacao de mecanismos de avaliacdo e de alocacao
de recursos;

Xlll — garantia de acessibilidade a todos do Poder Judiciario, com a
adaptacdo do meio e a remocdo de barreiras fisicas, arquitetbnicas, de
comunicacao e atitudinais, de modo a promover o amplo e irrestrito acesso
de pessoas com deficiéncia as suas dependéncias, aos servicos que
prestam e as respectivas carreiras;

N

XIV — carater participativo da gestdo, com fomento a cooperacéo
vertical, horizontal e transversal.

CAPITULO IV
DAS DIRETRIZES DE GESTAO DE PESSOAS
Secéao |

Do Planejamento em Gestéo de Pessoas
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Art. 4° Sao diretrizes para o planejamento das agdes relacionadas a gestao
de pessoas:

| — instituir e executar plano estratégico de gestédo de pessoas, alinhado ao
planejamento estratégico nacional do Poder Judiciario e institucional do
orgao, bem como as diretrizes desta Politica, com objetivos, indicadores,
metas e planos de acéo especificos;

Il — garantir que os responsaveis pela area de gestao de pessoas participem
efetivamente do planejamento, da execucdo e do aprimoramento da
estratégia do 6rgao;

Il — assegurar a gestao participativa, com a integracdo de representantes
de magistrados e servidores nos grupos gestores;

IV — zelar pela instituicdo e pela manutencao de carreiras que permitam
progressdo remuneratéria e desenvolvimento do servidor ao longo da vida
profissional;

V — fomentar o compartilhamento da experiéncia, a deliberacao coletiva e a
cooperacao vertical, horizontal e transversal;

VI — garantir 0s recursos necessarios ao cumprimento dos objetivos da
gestdo de pessoas, como pessoal, orgamento, mecanismos
organizacionais, infraestrutura e tecnologia da informacéo;

VIl — instituir e manter carreiras que permitam progressdo remuneratéria e
desenvolvimento do servidor ao longo da vida profissional, zelando para que
ndo haja distincdo entre carreiras de servidores de diferentes graus de
jurisdicao;

VIII — criar e fortalecer mecanismos que estimulem o desenvolvimento
e a retencdo dos talentos;

IX — dimensionar, distribuir e avaliar a forca de t rabalho a partir do
estabelecimento de critérios de analise da producéo gue contemplem
as competéncias requeridas, a variabilidade das con  di¢cfes de atuacéo,
as necessidades do 6rgéo e dos servigos prestados a sociedade, a
otimizacdo das quantidades de atos realizados em re  lacdo ao grau de

atingimento dos fins juridicos e metajuridicos da j urisdicéo.
Secéo lll

Do Acompanhamento e do Desenvolvimento de Servidore s

Art. 6° S&o diretrizes para 0 acompanhamento e o desenvolvimento de
servidores:

| — adotar mecanismos de gestdo de desempenho basea dos em
competéncias que contemplem o planejamento, o acomp anhamento e
a avaliagdo do desempenho dos servidores, assim com o técnicas de
feedback e compartilhamento de experiéncias;

Il — desenvolver a gestdo de desempenho baseada na realidade do
trabalho e que considerem a qualidade, a eficiéncia e a efetividade das
acOes desenvolvidas, assim como a variabilidade das condicdes de
desempenho;

Il — vincular o desenvolvimento na carreira ao desempenho e ao
aprimoramento das competéncias do servidor, sem prejuizo do fomento a
cooperacgao;
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IV — aferir o desempenho de todos os servidores e gestores mediante
critérios objetivos, utilizando-se, preferencialmente, da autoavaliacdo, da
avaliacdo de pares, de subordinados e de gestores;

V — utilizar as avaliacBes de desempenho como suporte e informacéo as
acOes de gestdo de pessoas, em especial para orientar as acbes de
capacitacao e desenvolvimento;

VI — desenvolver acbes de educacdo fundadas na Politica Nacional de
Formacdo e Aperfeicoamento dos Servidores do Poder Judiciario,
possibilitando a aquisicdo, o desenvolvimento e o alinhamento de
competéncias individuais e organizacionais.

Secéo V

Da Valorizacdo e do Ambiente de Trabalho

Art. 8° S&o diretrizes para promover a valorizacdo e para garantir ambiente
de trabalho adequado e qualidade de vida aos magistrados e servidores:

| — realizar, periodicamente, pesquisas com participacdo de magistrados e
servidores, sem prejuizo de outros métodos de investigacdo, com o objetivo
de fornecer subsidios para a¢c6es de melhoria no ambiente de trabalho;

Il — instituir grupos de discussdo de magistrados e servidores, com o
objetivo de identificar problemas e propor acbes de melhoria no
ambiente de trabalho;

[l — promover acBes de melhoria continua no ambiente de trabalho de
forma integrada e continua, contemplando as dimensdes fisica, social,
psicoldgica e organizacional, favorecendo a adoc¢ao de habitos saudaveis, a
melhoria das rela¢des de trabalho, a qualidade e efetividade dos servicos e
0 aumento do desempenho;

IV — adequar as tecnologias da informacdo e da comunicacdo as
necessidades dos seus usuarios de modo a facilitar o seu trabalho e a
favorecer a evolucdo das relagBes de trabalho, com vistas ao constante
aperfeicoamento dos niveis de satisfacdo, de qualidade, de produtividade e
de efetividade;

V — implementar o trabalho a distancia, nos termos da Resolucdo CNJ
227, o qual devera prestigiar a cooperacdo, a integ racdo e a
participacdo, além de ndo embaracar o direito ao te  mpo livre;

VI — favorecer a implementacdo da Politica de Atencéo Integral a Saude de
magistrados e servidores, nos termos da Resolucdo CNJ 207/2015;

VII — promover mecanismos que possibilitem a participacdo de magistrados
e servidores na gestdo da instituicdo, diretamente ou por intermédio de
representantes;

VIII — promover a criacao e o fortalecimento de grupos de discussdo e
deliberacdo que fomentem a manifestacdo de ideias e a apresentacédo de
sugestdes e projetos;

IX — assegurar o cumprimento da Politica Nacional de Inclusdo das Pessoas
com Deficiéncia e as normativas e recomendacdes de acessibilidade ao
Poder Judiciéario;

X — estimular, de forma integrada e continua, a adocdo de acdes de
promocdo da saude, reducdo de riscos e prevencdo de acidentes e
doencas, inclusive com a melhoria das condi¢des de trabalho, do contetdo
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e organizacdo das tarefas e processos de trabalho, usabilidade dos
sistemas e acessibilidade, baseadas em preceitos das ciéncias do trabalho
€ nos principios de prevencgdo e precaucao;

XI — favorecer acbes que incrementem a sustentabilidade ambiental,
econbmica e social, voltadas tanto para o publico interno como aos
destinatarios dos servicos judiciarios;

XIl — instituir regras de conduta ética e realizar acbes de prevengédo e
combate a mecanismos, gestao e atitudes que favoregcam o assédio ou o
desrespeito aos valores profissionais do servigo publico judiciario e da
magistratura;

Xlll — promover acdes de favorecimento da visibilid ade e de
reconhecimento da contribuicdo do trabalho, de modo a fomentar a
cooperacao e o desempenho coletivo e individual;

XIV — primar para que as condicbes de trabalho e as acbes de
valorizagdo favorecam a  motivagdo, 0 comprometiment 0
organizacional, a cooperacao e a retencdo de talent  os;

XV — monitorar as causas dos desligamentos voluntarios e adotar medidas
gue mitiguem sua ocorréncia por meio de melhorias institucionais;

XVI — estabelecer, no decorrer da vida profissional, acdes de preparacao
para aposentadoria e pds-carreira;

XVII — desenvolver a¢cBes que favorecam o retorno ao trabalho apéds
afastamentos por doenca;

XVIII — reconhecer e valorizar a histéria institucional dos servidores ativos e
aposentados, incentivando a sua participacdo em atividades da
organizacao, inclusive mediante voluntariado.

a) Objetivos estratégicos do CNJ

A Estratégia do Conselho Nacional de Justica para o periodo 2015 - 2020
foi aprovada na Sesséao Plenaria do dia 15 de dezembro de 2015 e instituida
por meio da Portaria n. 167 de 15 de dezembro de 2015.

Sao componentes da estratégia do CNJ:

Missdo do CNJ - Desenvolver politicas judiciarias que promovam a
efetividade e a unidade do Poder Judiciario, orientadas pelos valores de
justica e paz social.

Descricéo - Ao longo dos dez anos de existéncia do Conselho Nacional de
Justica, seu papel institucional evoluiu. No inicio, o foco era quase que
exclusivamente voltado para as funcgdes correcionais e de controle
administrativo e financeiro dos érgdos do Poder Judiciario. No entanto, a luz
do direito fundamental a razoavel duracdo do processo, do principio da
eficiéncia e do amplo acesso a Justica, 0 CNJ gradualmente adquiriu um
papel empreendedor e estratégico, principalmente para a formulacdo e a
implementacédo de politicas publicas de Justica, a partir da analise e solugao
dos problemas que afetam o Poder Judiciario.

Visdo do CNJ - Ser reconhecido como o6rgao de exceléncia em
planejamento estratégico, governanca e gestéo judiciaria, a impulsionar a
efetividade da Justica brasileira.

Descricdo - A visdo de futuro é consoante a missao do CNJ, pois consiste
em superar o desafio de se tornar 6rgdo de exceléncia e de referéncia em
planejamento e gestdo, contribuindo com o diagnéstico cada vez mais
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preciso dos problemas que acometem o Poder Judiciario, bem como quanto
a proposigdo de solugbes efetivas para a melhoria dos servigos prestados a
sociedade pela Justica brasileira.

Valores do Conselho Nacional de Justica

Responsabilidade socioambiental:  observancia aos principios gerais de
sustentabilidade e de responsabilidade socioambiental na atuacdo do CNJ.

Integracdo: busca de sinergias e integracdo permanente entre unidades e
colaboradores internos, bem como do CNJ com as instituicdes e com a
sociedade.

Transparéncia: observancia ao principio constitucional da publicidade em
relacdo a atuacdo do CNJ.

Comprometimento: compromisso de todos os colaboradores com a missao
e o0s objetivos institucionais, observavel pelo engajamento, esforco e
empenho exercido em favor da organizacao.

Valorizacdo das pessoas: reconhecimento de que as pessoas
consubstanciam a principal riqueza do CNJ e que o seu trabalho deve ser
valorizado.

Coeréncia: atuar com observancia as préprias diretrizes, normas e
orientacdes técnicas.

Objetivos estratégicos:

| — aperfeigoar a gestao das politicas judiciarias e demais instrumentos
de governanca do CNJ e do Poder Judiciario;

Il — realizar e incentivar pesquisas, estudos e diagnosticos sobre o Poder
Judiciério;

lIl — favorecer a melhoria e a integracdo dos proce  SSOS organizacionais
do CNJ;

IV — fomentar préaticas de sustentabilidade, racionalizagdo dos recursos
publicos e reducédo do passivo ambiental;

V — incentivar a disseminacdo de conhecimento e boa s praticas no
ambito do Poder Judiciério;

VI — estimular a comunicacéo interna, a integracdo e a colaboracdo no CNJ
e ampliar a divulgacéo externa das ac¢des institucionais;

VII — promover os direitos de cidadania no ambito do Poder Judiciario, com
vistas ao fortalecimento do Estado Democratico de Direito;

VIII — garantir infraestrutura adequada ao funcionamento do CNJ;

IX — aprimorar o acompanhamento da execu¢do orcamentaria e financeira
dos 6rgéos do Poder Judiciéario;

X — implantar acbées que promovam a salude e a qualid ade de vida no
trabalho, de forma integrada e continua;

XI — estimular a integracdo, a interoperabilidade e o desenvolvimento
colaborativo dos sistemas de informacéao;

XII — articular o aperfeicoamento da governanca e da gestdo da tecnologia
da informacéo e comunicacao. (Grifo nosso)
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bY

A resolucao, portanto, remete a reforma administrativa com a abordagem
gerencial, na area de gestdo de pessoas a ser aplicado no ambito do Poder

Judiciario, com propostas de readequacdes nas politicas internas de gestao.

E ressaltada a necessidade de implementacdo de acbes que proporcionem
maior eficiéncia na prestacdo dos servicos jurisdicionais motivada, principalmente,
pela exigéncia da sociedade atual, pelas transformacdes da relacdo de trabalho e

pelos avancgos das tecnologias da informag&o e comunicacao.

3.1.2- Consolidacdo Normativa da Corregedoria Geral da Justica do Estado do Rio

de Janeiro — Parte Judicial

Capitulo VI- Dos Deveres

Secdo | - Dos deveres dos Responsaveis pelo gerenciamento das
Serventias

Art. 150 — Paragrafo Unico: Por delegacdo do Magistrado, o Escrivdo ou
Responsavel pelo Expediente Chefe de Serventia, devera:

inciso |: - anotar, diariamente, no Livro de Ponto a falta dos Serventuérios,
verificando se todos o assinaram e se langcaram corretamente o horéario de
entrada e saida, mesmo que nele ndo contenha espaco proprio para
anotacao de horario;

Secéo Il — Do horério de trabalho

Art. 153. As serventias judiciais funcionardo em todo o Estado, para
atendimento ao publico, das 11h as 18h.

Ha, portanto, uma exigéncia de horario de trabalho relacionado ao periodo de
atendimento ao publico nas Serventias, ndo definindo, entretanto, que todos os

funcionarios cumpram o mesmo horario em seus postos de trabalho.

3.1.3- Portaria da Presidéncia do PJERJ

Existe uma portaria da presidéncia do PJERJ instituindo que os funcionarios
cumpram uma carga horaria diaria de 8 horas, com horario de almoco, ou 7 horas
sem horario de almoco, mantendo a flexibilidade com relac&o a realizacdo de turnos

de trabalho, salvo em casos especiais.
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Ha, portanto uma regra com relagdo ao horario do funcionamento nas
Serventias, determinado pela portaria visando o controle apenas presencial e ndo de

produtividade ou por resultado.

Entende-se, portanto, que qualquer alteracdo nessa forma de controle devera

ser feita por decisédo da Alta Administracdo do PJERJ.

3.1.4- FETJ (Fundo Especial do Tribunal de Justica)

O Fundo Especial do Tribunal de Justica foi criado através da lei n°® 2524, de
22 de janeiro de 1996, com o objetivo de dotar de recursos financeiros ao processo
de modernizacdo e reaparelhamento do Poder Judiciario do Estado do Rio de

Janeiro.

Conforme (CARVALHO, 2005, p.21) as principais receitas do FETJ sao: as

custas, as taxas e os emolumentos judiciais.

Ainda segundo (CARVALHO, 2005, p.18):

De acordo com o preconizado na Lei n® 2524/96, e posteriormente na Lei n®
3217/99, a administracdo do Poder Judiciario do Rio de Janeiro vem
aplicando e investindo recursos, proporcionando, por exemplo, construcdes,
ampliacdes e reformas de prédios préprios do Poder Judiciario e de imoveis
objeto de Comodato, a elaboracdo e execucdo de programas e projetos,
ampliacdo e modernizacdo dos servicos informatizados e aquisicdo de
material permanente, bem como despesas de capital e custeio, exceto as
pertinentes a folha de pagamento de pessoal dos quadros permanentes e
respectivos encargos.

Quanto a valorizagcdo dos recursos humanos, a administracdo do FETJ vem
contribuindo com cursos de treinamento e reciclagem oferecidos pela
Escola de Administracdo do Tribunal de Justica, universalizacdo do auxilio-
creche, auxilio-refeicdo e campanha de preservacdo da saude dos
servidores e magistrados.

Pode ser concluir que, tendo em vista a finalidade pela qual o FETJ foi criado,
existe a perspectiva de que se possa implementar um sistema que recompense 0S
funcionarios, em funcdo de sua produtividade e alcance de metas, através da

criagdo de um abono compativel com este objetivo.
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3.1.5- RAD (rotina administrativa) das Varas Civeis do PJERJ

RAD — VCIV — 002: Gerir a entrega da prestacao jurisdicional em Vara Civel:

Esta RAD tem o objetivo de relacionar recomendacdes para gestdo da
entrega para prestacao jurisdicional do primeiro grau e tem aplicacdo nos Juizos de

Vara Civel.

Nesta RAD estdo presentes o0s seguintes indicadores, todos com
periodicidade mensal: sentencas, conclusdes, tempo médio da data de tombamento
a sentenca, autos conclusos hd mais de 30 dias, processos ndo sentenciados,

acervo geral e acervo fisico.

E razoavel, portanto, como sugestdo para este trabalho, estabelecer como
meta para o indicador de desempenho que a quantidade de processos com
sentenca seja superior a quantidade de processos recebidos no més.

3.2- CAPITULO 2 — COLETA, TRATAMENTO, ANALISE E DISCUSSAO DE DADOS
COM OS FUNCIONARIOS DE VARAS CIVEIS DA CAPITAL/REGIONAIS DO
PJERJ

-Os dados coletados sdo de natureza qualitativa e foram obtidos atravées de
consultas aos funcionarios de Varas Civeis do PJERJ (amostra aleatdria simples),
utilizando roteiro para entrevista e questionario (através de formulario com roteiro
presente no apéndice A), explorando o tema abordado com foco também na cultura
organizacional e competéncia dos funcionarios, fornecendo os dados basicos para o
desenvolvimento e a compreensao das relacdes entre atores sociais e sua situacéo
(GASKELL, 2010.pag.65).

As consultas foram realizadas no periodo de setembro a outubro de 2017, em
Varas Civeis da Capital e Regionais, que possuem grande movimento de processos
durante todo o ano, e foram realizadas considerando-se as recomendacdes
metodoldgicas formais de conduta, inclusive deixando claro aos consultados que
seriam mantidas a confidencialidade, a importancia e a relevancia de suas

informacdes.
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Foram selecionados 33 (trinta e trés) funcionarios, obtendo informagdes de 19
(dezenove) consultados, pois os outros 14 (quatorze) funcionarios ao terem
conhecimentos das perguntas se negaram a participar sobre o argumento de

estarem receosos de possiveis contratempos.

Na selecdo dos consultados, procurou-se o equilibrio entre o namero de
funcionarios abaixo e acima de 10 (dez) anos de atuacédo no PJERJ, bem como, dos

mesmos estarem distribuidos em Varas da Capital e Varas Regionais.

Devido a sensibilidade do tema e a area de atuacdo dos consultados, as
entrevistas ndo foram gravadas, em atencdo ao desejo da maioria, portanto foram
tomadas as anotagbes durante as entrevistas. Os trechos que estdo destacados

nesse trabalho sdo os transcritos das mesmas.

Diante da quantidade de informacdes obtidas dos colaboradores nas varias
Unidades Operacionais consultadas, e a percepcdo de que as informagfes ja

comegavam a se repetir, a amostra foi considerada satisfatoria.

O tempo médio de cada entrevista foi de 30 (trinta) minutos, perfazendo um

total aproximado de 9 (nove) horas e 30 (trinta) minutos.

Foi possivel verificar as percepcles, valores e aspectos culturais dos
funcionarios, seus desejos, frustracdes, sugestdes e preocupacdes no processo de
implementacdo de um novo modelo de gestdo em funcdo das caracteristicas da
cultura organizacional do PJERJ.

A relacdo dos consultados com dados de tempo de casa, area de atuacao e

grau de escolaridade é apresentada no apéndice B.

Devido a natureza quantitativa e subjetiva dos dados, optou-se por trata-los
utilizando anélise de contetdo, com a finalidade exploratoria, seja de descoberta ou
de verificagdo, confirmando ou ndo hipGteses ou suposicdes preestabelecidas
(VERGARA, 2008).

As categorias de analise foram definidas a partir do referencial teérico, a

saber:

A- Nivel de satisfacdo dos funcionarios quanto as atuais condicbes de

trabalho;

B- Principais dificuldades enfrentadas na prestacdo de servicos e

possibilidade de otimizacdo dos processos de trabalho;
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C- Percepcédo dos funcionarios quanto a sugestdo de melhoria e proposi¢éo

de nova forma de gestédo de trabalho por resultado.

3.2.1- Categoria: Nivel de satisfagdo dos funcionar ios quanto as atuais
condigdes de trabalho.

Na categoria: Nivel de satisfacdo dos funcionarios quanto as atuais condicdes
de trabalho, buscou-se avaliar a percepcédo que os funcionarios tém das condi¢cdes
de trabalhos disponiveis pelo PJERJ aos mesmos, bem como sua motivacdo no
desempenho de suas atribui¢des.

Foi possivel perceber que os funcionarios, em geral, se sentem
desvalorizados, desmotivados e desprestigiados, tanto em relacdo a Instituicdo
quanto ao publico externo, apesar do reconhecimento de boa parte da populagcdo em

relacdo aos servicos que sao prestados ao PJERJ.

Os relatos dos colaboradores 1 e 5 demonstram mais claramente esses

sentimentos:

Consultado 1:

“Do ponto de vista pessoal, ja gostei muito de ser serventuario da justica,
tinha orgulho de desempenhar minhas fun¢@es, mas atualmente, tendo em
vista a politica interna do PJERJ em relagdo ao quadro funcional sinto-me
desprestigiado, desrespeitado e mal pago”.

Consultado 5:

“Sinto-me orgulhoso, porém desmotivado frente a politica de valorizacdo do
servidor”.

Com relacdo aos pontos fortes do PJERJ foram citados a estrutura
organizacional, o desempenho dos seus servidores e sua independéncia financeira

em funcao de possuir o fundo especial do PJERJ.

Quanto aos pontos fracos foram citados: politica interna desfavoravel aos
funcionarios, dependéncia politica em relacdo aos outros Poderes, desvio de fungéo

dos técnicos judiciarios e falta de pessoal.
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As vantagens citadas foram: estabilidade, beneficios concedidos e a
pontualidade no pagamento e a principal desvantagem: falta de um plano efetivo de

cargos e salarios.

De uma forma geral, os funcionérios consideram 0s servicos mecanicos e
desestimulantes, ndo havendo na pratica uma padronizacdo na rotina de trabalho e

na distribuicao de tais tarefas.

Com relacéo a percepgdo que os funcionarios tém do reconhecimento dos
seus servicos, sdo quase unanimes ao afirmar que é inexistente com a grande
maioria, sendo, portanto, privilégio para poucos, conforme relato dos consultados 2 ,
6 e 18.

Consultado 2:

“Definitivamente ndo ha reconhecimento”.

Consultado 6:

“Nado ha reconhecimento”. “Pelo contrario, em varias situacdes vi bons
funcionarios sendo punidos”.

Consultado 18:

“Sinto-me super insatisfeito com a falta de reconhecimento”.

A analise desta categoria permitiu perceber que existe uma grande
insatisfacdo no ambiente de trabalho, sendo poucos os fatores que possam motivar
os funcionérios. Portanto, torna-se necessaria a ado¢do de medidas que estimulem
0os mesmos de forma a estarem em consonancia com a missdo, a Visdo e 0s

objetivos estratégicos do PJERJ, como apontado por (Coutinho, 2000).

3.2.2- Categoria: Principais dificuldades enfrentad  as na prestacédo de servi¢cos

e possibilidade de otimizac&o dos processos de trab alho.

Nesta categoria pretendeu-se verificar 0s principais problemas que
impactam na prestacdo de servigos jurisdicionais causando perda de eficiéncia e
eficacia dos mesmos, prejudicando dessa forma a imagem do PJERJ, afastando a
Instituicdo de sua missao e visdo, tendo como uma das consequéncias a

desmotivacdo dos seus funcionarios e a perda do seu capital intelectual, seja pela
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migracao para outras Instituicbes como pelo plano de incentivo a aposentadoria sem

que haja aproveitamento da experiéncia desses funcionarios.

Em relagdo as normas e aos procedimentos de trabalho, os funcionarios

apontaram a necessidade de estes serem revisados, melhorados e até mesmo

refeitos, otimizando e simplificando-os de forma a adequa-los as mais modernas e

eficientes formas e métodos de trabalho, alguns dos quais ja amplamente utilizados

CcOm sucesso ha iniciativa privada, como por exemplo, o home Office.

O comentario do consultado 1 ilustra essa percepcgao:

Consultado 1:

“A principal vantagem do home Office é o conforto. Dependendo da area
gque o profissional trabalhe, é importante que a pessoa possa ficar
concentrada sozinha, sem precisar estar vestido formalmente, além de nao
precisar enfrentar transito, além de economizar gastos com aluguel,
energia, telefone e etc.

As novas tecnologias permitem que uma pessoa que trabalha no regime de
home Office esteja em contato direto e permanente com colegas de trabalho
€ mesmo com superiores, podendo receber instru¢gdes mesmo ndo estando
na sede da empresa.

Algumas desvantagens do home Office é que a pessoa pode perder o foco
no trabalho, muito pelo horario variado de trabalho, que pode ser uma
“folga” durante um dia todo, mas em compensacéo ter que trabalhar em
dobro, vai muito da organizacéo de cada profissional.

Os assuntos domésticos também podem tomar parte do seu tempo. Em
contrapartida algumas empresas aboliram a possibilidade de seus
funcionarios trabalharem em casa, afirmando que ha& uma perda da
velocidade e da qualidade de trabalho.

Em alguns setores do PJERJ, pouquissimos por sinal, o home Office ja
acontece”.

Ainda com relacdo ao home Office é importante destacar os cuidados que se

fazem necesséarios em relacdo a sua implementacdo, conforme mencionado pelo

consultado 6:

Consultado 6:

“Entendo como uma otima possibilidade para quem necessita. Contudo,
creio ser importante separar o trabalho dos momentos com a familia e lazer.
Por outro lado, o home Office ndo pode favorecer o servidor
descompromissado com o trabalho”.

Foi apontada pela maioria a caréncia de lideranca em participacdo nos

processos de trabalho por parte dos superiores hierarquicos, o que € um fator que

gera inseguranca, desmotivacdo e desestimulagcdo de acdes inovadoras pelos
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funcionarios, identificado por (Schwella, 2005), conforme relato dos consultados 5 e
18:

Consultado 5:

“Deveria haver maior participacao (parceria e sugestdes) dos gestores nas
atividades desenvolvidas nas Serventias”.

Consultado 18:

“Os gestores das Varas Civeis deveriam trabalhar em conjunto com os
funcionarios das Serventias, sugerindo e aconselhando rotinas e verificando
0s seus resultados”.

A caréncia de funcionarios e a falta de acdes visando a igualdade na
distribuicdo das tarefas, aliadas a casos de desvio de funcdo entre servidores,

promovem um desestimulo natural, podendo reduzir a produtividade.

Os funcionarios, em sua maioria, apesar dos fatos negativos elencados
acima, consideram bons os ambientes de trabalho, em funcéo principalmente do
nivel intelectual e de cordialidade entre os mesmos que os levam a trabalhar em

equipe na tentativa diaria de superacéo das adversidades.

A andlise dessa categoria permitiu perceber que apesar da cultura
organizacional do PJERJ ter caracteristicas contrarias e receosas em relacdo as
mudancas organizacionais, atingiu-se um nivel de maturidade entre os funcionarios,
propicia as acbes inovadoras que tenham como objetivo a modernizacdo das
normas e rotina de trabalho as quais poderdo proporcionar estimulos e bem estar
aos funcionarios e consequente aumento da produtividade e de melhoria da imagem
do PJERJ em nossa sociedade, devendo-se investir, no entanto, em treinamento

para os gestores, principalmente no quesito seguranca.

3.2.3- Categoria: Percepcao dos funcionarios quanto a sugestao de melhoria e
proposicao de implementacdo de gestao de pessoas co m foco em resultados.

Nesta categoria buscou-se avaliar o clima organizacional do PJERJ, visando
verificar a viabilidade na implementacdo de uma nova forma de gestdo de pessoas

com foco em resultados.
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A maioria dos consultados demonstrou desconhecimento na forma de gestao
apresentada, gerando muitas duvidas com relacdo a aplicabilidade no ambito do
Poder Judiciario. Entre eles ha muito receio de que haja injusticas na forma de

avaliacdo dos resultados

Houve relatos de descrenca em relacdo a possibilidade de igualdade de
condi¢cGes de trabalho entre as Serventias, necessarias para que sejam garantidas

as mesmas condicdes para o alcance das metas a serem fixadas.

Contudo, a maioria apoia essa nova gestdo com sistema de premiacéo,
descrito por (Telles e Assis, 2009), desde que a implementacdo seja feita sobre
regras rigidas, vidveis e com fiscalizacdo efetiva, com cuidado de ndo se cometer

erros ja praticados anteriormente, conforme relato do consultado 12.

Consultado 12:

“Acho positivo a implementacao do sistema de gestdo por resultado, porém
ndo acredito que a Alta Administracdo ponha isso em pratica com
possibilidade de premiacéo para o servidor.

Quando da discussao primaria sobre a certificagdo ISO 9001 nas
Serventias, em um primeiro momento foi pensado em premiar as Serventias
certificadas, porém o projeto foi deixado de lado.

Desconheco algum sistema de premiacéo aos funcionarios que pudesse ser
implementado”.

Em relacdo a premiacdo por equipe, necessaria para o sucesso dessa modelo
de gestdo, os funcionarios foram favoraveis por poder permitir uma maior unido da

categoria.

Consenso entre os consultados, em funcdo principalmente a tentativas
anteriores frustradas, achado desta pesquisa, foi 0 de que sem o0 apoio da Alta
Administracdo e a seriedade na fiscalizacdo, ndo sera possivel a implementacao
dessa gestdo de forma justa e viavel para todos, apontado por (Schwella,2005), e

afeto também ao senso de accountability, (Campos, 1990).

Na andlise dessa categoria ficou evidente o receio dos funcionarios para
implementacdo dessa nova gestdo, principalmente em funcdo de casos de
paternalismos e de privilégios individuais pontuais, que fazem parte das crencas dos
funcionarios e que influenciam suas condutas e pensamentos, contudo ha a
percepcao de que ha necessidade que sejam implementadas mudancas que tragam

valorizac&do e motivacéo a toda a categoria dos serventuarios.
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Tendo em vista ja ter havido tentativas anteriores isoladas e frustradas, para
gue seja implementado um sistema de gestao por resultado a Alta Administracdo do
PJERJ devera, necessariamente, estar comprometida com todas as medidas a
serem adotadas, com forte sistema de fiscalizacdo e controle, caso contrario ndo
sera possivel obter o sucesso na implementacdo de uma nova gestdo de pessoas
no PJERJ.

3.3- CAPITULO 3 - POSSIBILIDADES DE FORMAS ALTERNATIVAS DE
TRABALHO E DE RECOMPENSA/PREMIACAO

Objetiva-se a partir dos dados obtidos, dos levantamentos de artigos juridicos,
das entrevistas e de modelos adotados com sucesso na iniciativa privada, verificar
as possibilidades de formas alternativas de trabalho bem como a viabilidade
financeira para a implementacdo do sistema de recompensa/premiacdo para as
equipes que ultrapassarem as metas fixadas, bem como estudar o impacto
financeiro no fundo especial do PJERJ devido ao provavel aumento da produtividade
em funcdo das acBes que se pretende implementar, podendo até ser definido,
proporcionalmente, o valor da premiacdo em funcdo do acréscimo da arrecadacao,
com a reserva de parte desse acréscimo para 0 custeio, almejando a sua

autossustentabilidade.

3.3.1- Flexibilizacdo do horario de trabalho

Apés a leitura do texto da Consolidagdo Normativa da Corregedoria Geral da
Justica do Estado do Rio de Janeiro e da Portaria do PJERJ que trata dessa
matéria, conclui-se que existe a possibilidade de flexibilizacdo do horario de trabalho
através de estabelecimento de turnos de trabalho com rodizio de funcionarios,

observando o nimero minimo necessario de pessoas em cada Vara Civel.
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3.3.2- Home Office

Observa-se a seguir as caracteristicas mais comuns e condi¢des necessarias
para a implementacdo do sistema de home office, verificadas nas empresas que ja

as utilizam:

- Os termos mais exatos para definir esta modalidade de trabalho sao:
trabalho remoto, teletrabalho, trabalho a distéancia e trabalho portatil;

- A organizacéo onde trabalha deve possuir um programa que permita esta
modalidade, ou ter planos de implementar um piloto;

- Algumas situacdes devem ser observadas, como por exemplo, a restricao de
atividades devido ao fato de que algumas tarefas exigem que o colaborador va até o
local de trabalho todos os dias da semana (isso ocorre quando as ferramentas que
ele utiliza para executar seu trabalho ndo podem ser retiradas da empresa por néo
serem portateis, serem perigosas ou sigilosas), e quando o trabalhador depende da
interacdo exclusivamente presencial com outras pessoas, de dentro ou de fora da

empresa, todos os dias da semana,;

- Existe a regra dos trés perfis: ambiente de trabalho, familia e colaborador
devem possuir as caracteristicas necessarias para que o teletrabalho seja realizado
de forma adequada e producente. Um funcionario que € movido a ordens, montou
seu home office em local inapropriado ou ndo tem uma familia colaborativa, por

exemplo, tera dificuldade para trabalhar remotamente;

- Quem trabalha em sistema de home office néo fica longe da empresa 100%
do tempo. Na realidade, o mais comum em programas de teletrabalho € que o
colaborador figue remoto em torno de dois a trés dias na semana. E mesmo quem
trabalha todos os dias no home office precisa comparecer em reunides presenciais

na empresa no minimo a cada 15 dias;

- Trabalhar em home office exige uma grande dose de profissionalismo e esta
atitude comega na hora de se vestir para trabalhar. Quem trabalha em casa e fica de
pijama, ou sem camisa, acaba refletindo este desleixo na qualidade de suas tarefas.
Se o habito faz 0 monge, um traje néo profissional pode contaminar a seriedade do

trabalho e reduzir a credibilidade e até a autoestima do colaborador. Esta



35

inseguranca pode acabar vindo a tona, principalmente na hora de falar com os
clientes ao telefone. Em casos extremos, 0 comportamento relapso no home office

pode levar até a depressao.

Isto ndo significa que seja necessério colocar terno e gravata todos os dias. O
importante é trabalhar com uma roupa confortavel, mas que transmita uma atitude
profissional para si mesmo e para 0s outros, inclusive preparando o colaborador

para atender a uma eventual reunido de ultima hora por videoconferéncia,

- Para funcionar com produtividade, o home office exige um grande auto
controle e uma dose extra de disciplina para lidar com “tentacdes” como a geladeira
e a TV a dez passos de distancia e distragcées/disciplina para saber a hora de
comecar e de terminar o expediente, disciplina para organizar o espaco de trabalho

e para gerenciar o andamento de suas tarefas e ndo se perder nos prazos.

Portanto, devido a infraestrutura operacional que o PJERJ oferece, o tipo de
trabalho realizado e o grau de comprometimento e responsabilidade da grande
maioria dos funcionarios, pode-se afirmar que esse sistema de trabalho no PJERJ é
viavel, desde que seja proposto com regras e metas determinadas, e que a Alta
Administracdo esteja convencida e empenhada nesta mudanca, inclusive com a

emissao de portaria regularizando as medidas necessérias para sua implementagao.

3.3.3- Sistema de recompensa/premiacao

(Conforme TELLES e ASSIS, 2009, p.6):

Uma das dimens@es criticas em gestdo de pessoas é sem davida o sistema
de recompensa/premiagcao, sua estruturagdo, funcionamento e gerenciamento no

cotidiano da organizacéao.
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Para Chiavenato:

A recompensa ou incentivo € alguma gratificacao tangivel ou intangivel em
troca da qual as pessoas se tornam membros da organizacao (decisédo de
participar); e, uma vez na organizacao, contribuem com o tempo, esforgo ou
outros recursos pessoais (decisdo de desempenhar) (CHIAVENATO,
1999b,p.249-250).

Existem duas categorias de recompensas: as extrinsecas e as intrinsecas. As
primeiras sdo concedidas pela empresa sob a forma de dinheiro, promoc¢des e/ou
privilégios ou sdo concedidas pelos colegas e supervisores sob a forma de
conhecimento. J4 as recompensas intrinsecas tém haver com a execucao da tarefa

em si e podem incluir uma sensacao de poder ou a satisfagéo pela sua conclusao.

A remuneracgdo variavel, que faz parte do primeiro grupo, ja € amplamente
difundida com sucesso em empresas de iniciativa privada, e mais recentemente no
Poder Executivo do Estado de Minas Gerais (TELLES e ASSIS, 2009), e é o que se
propde nesse trabalho através da viabilidade pelo uso do FETJ, de forma
autossustentavel e, portanto, sem perda para o PJERJ como sera demonstrado a

sequir:

Levando-se em consideragao que:

- O FETJ através de processo de revisao de suas despesas/investimentos
poderd instituir uma forma de recompensa/premiacdo por produtividade em funcéo
da politica nacional de gestdo de pessoas do CNJ e dos objetivos estratégicos do
CNJ e do PJERJ;

- Em caso de interesse futuro, a meta estabelecida para as Varas Civelis,
conforme item 3.1.5, é possivel de ser aplicada também em outras Unidades

Organizacionais do PJERJ, de forma proporcional,

- A tendéncia ao se adotar a nova forma de gestdo ira aumentar
consideravelmente a produtividade e consequentemente a arrecadacdo do FETJ.
Outrossim, a percepcao, pela sociedade, a médio e a longo prazo, de uma maior
celeridade na prestacdo de servigos jurisdicionais, fator de motivacdo, contribuira

para melhoria da imagem do PJERJ, aumentando a sua confiabilidade e
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consequentemente a quantidade na procura da resolucdo dos problema dos

cidadaos pelo PJERJ aumentard, influenciando também na arrecadacéo do FETJ;

- Os servigos prestados pelos funcionarios da administragdo do PJERJ,

atividade meio, tem influéncia significativa na produtividade das serventias judiciais.

Propde-se que:

Seja viabilizado um sistema de recompensa/premiagéo por produtividade para
os funcionarios das Serventias que alcancarem a meta estabelecida, bem como as

Unidades Organizacionais Administrativas do PJERJ da seguinte forma:

- Condi¢Oes para concesséo da recompensa/premiagao:

a- Que a arrecadagcdo do més vencido pelo FETJ seja superior a média dos
altimos doze meses;

b- As Serventias alcancem suas metas individuais no més.
- Como poderia se dar a premiacgao:

A Administragdo estabeleceria um percentual sobre a diferenga entre a
arrecadacdo do més vencido e a média dos ultimos doze meses, a ser distribuida
para as Serventias que alcancarem as metas e também para as Unidades

Organizacionais Administrativas (atividade meio).
O valor obtido poderia ser rateado da seguinte forma:
A Serventia que ultrapassasse a média mensal:
(em até 10% - receberia peso 1)
(acima de 10% até 20% - receberia peso 2)
(acima de 20% - receberia peso 3)

As unidades administrativas teriam peso 2 sempre que a meta institucional

fosse alcancada no més.
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Varias seriam as formas de se estabelecer recompensa/premiagfes aos
funcionarios, como por exemplo, a disponibilizacdo de pontos de programas de
milhas de agéncias aéreas, para estimular as viagens, que sdo muito benéficas para
os funcionarios, e que poderia, a critério do Servidor, ser solicitado a sua conversao

em pecunia, como é praticado atualmente com o auxilio refeicdo/alimentacgéo.
Aspectos positivos:

- Incentivo a formacéo de equipes integradas e eficazes para o alcance das

metas nas Serventias;

- Incentivo a integracdo entre as equipes das Varas Civeis da
Capital/Regionais para alcance da meta principal (institucional);

- Gestédo otimizada e atenta para os casos de mediacdo de conflitos que
podera haver no decorrer desse processo, visando a melhoria das relacdes entre os

funcionérios.
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4-CONSIDERACOES FINAIS

No contexto das grandes transformacdes que marcaram recentemente o
mundo do trabalho, ha a necessidade de se implementar modelos modernos de
gestdo de pessoas nas organizacdes publicas, objetivando a melhoria das condi¢des
de trabalho e a eficiéncia dos servi¢os prestados.

Esse trabalho demonstra a importancia de um modelo de gestdo de pessoas
com foco em resultados nas Varas Civeis do PJERJ e através de investigacdes aos
artigos juridicos e normas vigentes, as rotinas de trabalho e a cultura organizacional
da Instituicho, aponta os meios pelo qual poderia ser viabilizado a sua

implementacgéao.

A pesquisa revela que é fundamental propiciar um ambiente de trabalho que
traga realizacéo profissional e nesse sentido a Alta Administracdo do PJERJ devera
agir para implementar politicas voltadas & nova gestéo, incluindo os competentes

objetivos e a¢Bes no seu planejamento estratégico.

No entanto deve-se ter cautela no processo de implementacdo em funcéo da
realidade atual, que advém da cultura organizacional existente no PJERJ, adverso a

mudancas, mas avido pelo reconhecimento profissional.

Outrossim, ndo se pode deixar de investir em um adequado sistema de
recompensas, impactando diretamente na motivacdo dos funcionarios, bem como
em treinamento funcional, aperfeicoando e desenvolvendo competéncias, vital no

processo de formacéo de equipes eficientes.

Tendo em vista os dados obtidos em trabalhos retrocitados e diante da
condigéo (clima e cultura organizacional) e do grau de informatizacao da Instituicéo,
conclui-se que as medidas propostas de mudanca na gestdo de pessoas com foco
em resultados séo viaveis de serem implementadas em médio prazo, desde que a
Alta Administracao esteja, necessariamente, comprometida com todas as medidas a
serem adotadas, com forte sistema de fiscalizacdo e controle, em consonéncia com
0s preceitos estabelecidos na Resolucdo 240 do CNJ, caso contrdrio ndo sera

possivel obter o sucesso na sua implementacéao.

Este trabalho tem a expectativa de mostrar que apesar de ndo ser facil

implementar esse novo modelo de gestdo de pessoas, em fungcéo da complexidade
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envolvida, vale o investimento, devido ao aumento da produtividade a médio prazo,
da motivacdo dos funcionarios, da satisfacdo dos cidaddos e melhoria do clima

organizacional, aléem de outros beneficios que podera trazer a Instituicao.

Como sugestdo de trabalhos futuros, a partir deste estudo, o escopo de
investigacdo poderia ser ampliado para as demais Unidades Operacionais,
objetivando a padronizacdo na implementacdo de um sistema de gestdo de pessoas

com foco em resultados no PJERJ.
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APENDICE A — Roteiro da consulta/entrevista

Neste item sdo apresentados topicos que foram abordados nas consultas/
entrevistas e sugestdes de questdes preliminares, baseadas no trabalho da (Lima,
2013).

-TOPICOS EXPLORADOS:

. Nivel de satisfacdo dos funcionarios quanto as atuais condic¢des de trabalho;

. Principais dificuldades enfrentadas na prestacdo de servicos e possibilidade de

otimizacao dos processos de trabalho;

. Percepcéo dos funcionarios quanto a sugestdo de melhoria e proposi¢do de nova
forma de gestédo de trabalho por resultado.

-QUESTOES PRELIMINARES:

. O que motivou vocé a entrar para o Poder Judiciario?

. Como vocé se sente sendo servidor do TJ?

. O que vocé acha que as pessoas de fora pensam do TJ? E as de dentro?
. Quais os pontos fortes e os fracos do Poder Judiciario?

. Quais as vantagens / desvantagens do seu emprego no TJ em relacéo a situacao

atual do pais?
. Como é sua rotina de trabalho?
. Existe diferengas das rotinas de trabalho entre as Varas Civeis?

. As atuais rotinas administrativas deveriam ser: mantidas, revisadas, melhoradas ou

refeitas?
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. Qual a importancia do juiz na definicdo dos procedimentos administrativos?

. Acha positivo a implementacdo de um sistema de gestdo por resultados, sem

carater punitivo e com previsado de recompensa?

. E com relacdo a um sistema de premiagcao coletiva como forma de integracao,

motivacdo e aumento da produtividade das equipes?

. A competitividade no novo modelo proposto podera ser um fator positivo ou

negativo?

Acha que a influéncia da politica interna do PJERJ podera ser um fator

determinante para o fracasso/sucesso da implementacdo do modelo proposto?
. Esté satisfeito quanto:

- As suas condicdes de trabalho?

- A sua rotina de trabalho?

- Ao reconhecimento da Instituicdo quanto aos seus servi¢os prestados?
. Seu ambiente de trabalho é:

- Empolgante?

- Recompensador?

- Bem distribuido?

. O que pensa sobre outras formas de trabalho, que flexibilizam o horario de

trabalho, como, por exemplo, o home-office?

. Quais sao as suas sugestdes de melhoria das condi¢cdes/formas de trabalho na sua

Unidade Organizacional?



APENDICE B — Relac&o de consultados por Ocupac&o/gr

tempo de trabalho no PJERJ.

au de escolaridade e

45

Consultado/entrevistado Ocupacéao/Grau de escolaridade  Tempo de PJERJ

em anos

1 Analista Jud. — 3° grau completo 22

2 Técnico Jud. — Pos graduacao 3,5

3 Técnico Jud. — 3° grau completo 4

4 Técnico Jud. — 3° grau completo 15

5 Técnico Jud. — Pos graduacao 9

6 Técnico Jud. — 3° grau completo 3,5

7 Técnico Jud. — 3° grau completo 9

8 Técnico Jud. — 3° grau completo 7

9 Técnico Jud. — 2° grau completo 2,5

10 Analista Jud. — 3° grau completo 10

11 Técnico Jud. — 3° grau completo 12

12 Técnico Jud. — 3° grau completo 22

13 Técnico Jud. — 3° grau completo 12

14 Técnico Jud. — Pés graduacéao 13

Consultado/entrevistado Ocupacéao/Grau de escolaridade Tempo de PJERJ
em anos

15 Técnico Jud. — 2° grau completo 33

16 Técnico Jud. — 3° grau completo 20

17 Técnico Jud. — 3° grau completo 20

18 Técnico Jud. — 3° grau completo 15

19 Técnico Jud. — 3° grau completo 12




