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“Se pudessemos compreender, e entdo prever os modos como os individuos sdo motivados,
poderiamos influencia-los, alterando os componentes desse processo de motiva¢ao. Tal compreensao
poderia certamente levar a obtengdo de grande poder, uma vez que permitiria o controle do
comportamento sem as armadilhas visiveis e impopulares do controle. Os primeiros trabalhos acerca
da motivacdo demonstraram preocupacdo em encontrar os modos pelos quais o individuo poderia ser
motivado e aplicar mais do seu esfor¢o e talento a servico do seu empregador. E mera questdo de
justica acrescentarmos que muitos desses tedricos também se preocupavam em encontrar uma
resposta que fosse coerente com a dignidade e independéncia essenciais do individuo. Talvez
devéssemos sentir alivio quanto ao fato de que nao foi encontrada qualquer férmula garantida de
Motivacao.”

(HANDY, C.B. )

“Se é fato que o caminho que a isto conduz, segundo mostrei, parece muito arduo, pode, no entanto,
ser encontrado. Por forca ele tem de ser dificil, pois é tdo raramente percebido; caso a salvagdo
estivesse bem a mao e pudesse ser descoberta sem grandes penas, como poderia ser desprezada quase
que por toda gente? Tudo que é nobre, todavia, é tao dificil quanto raro.”

(SPINOZA)
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Resumo

O tema a ser apresentado tem como objetivo demonstrar que a motivacdo humana resulta em beneficios
para as organizacdes, possibilitando melhores resultados no sentido de colaborar para que os
serventudrios na area judicial do TJ-RJ, encontrem novas motiva¢des para o bom desempenho funcional
em prol da missdo da organizacdo. A motivacdo dos funcionarios em geral, pode ser uma das principais
causas do rendimento de uma organiza¢ao, pois sao eles que exercem na base o trabalho funcional, e
consequentemente, resultando no bom desempenho da empresa. Embora ndo tenha concorréncia no
mercado, devido a sua missdao, a organizacao Tribunal de Justica-RJ deveria cada vez mais se preocupar
em identificar e criar métodos para reter aquele funcionario que se dedica e se compromete com a
organizacdo. Sendo que a organizagao tem oportunidades de identificar e realizar promogdes, buscando
sempre a exceléncia nos servigcos a serem prestados com uma boa entrega para a tutela organizacional.
Entdo apresentamos o tema acima descrito, com o objetivo de discorrer como a motivacao contribui para
uma boa gestao nas organizagdes, especialmente no Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro.

Neste sentido, buscamos inspiracdes em trabalhos apresentados por alguns autores que dissecaram com
eficiéncia ndo somente o conceito da motivacdo, mas também, seu emprego nas organiza¢des de forma
produtiva e seletiva como veremos a seguir. O objetivo do trabalho sera analisar e identificar de que
maneira a motivagao aplicada corretamente influencia positivamente nos resultados organizacionais,
auxiliando o gestor na condugdo dos resultados de sua equipe, especialmente na area jurisdicional do TJ-
RJ. Analisar a relagdo da motivagdo humana nos resultados e fundamentar com enfoques das teorias
referentes ao conceito da motivagdo. A razao da escolha desse tema deve-se ao fato de que assim como
outros colegas, vivi essa enriquecedora experiéncia a frente de uma serventia, onde consegui através de
atitudes motivacionais obter melhorias no desempenho e resultados dos trabalhos da serventia; e porque
a motivacdo humana pode ser alavancada através de métodos e a¢des que conduzam pessoas em busca
de beneficios para o préprio individuo e para o grupo no qual esse membro esteja inserido. Pessoas
desmotivadas e sem qualidade de vida no trabalho podem se tornar um problema para a organizagao.

No presente artigo sera feita uma analise empirica dos fatores motivacionais das pessoas que exercem
funcdes de chefia e lideranga, com base em observa¢des no ambiente organizacional da area judicial do
Tribunal de Justica do RJ. Portanto, a metodologia utilizada para a confeccao deste trabalho, foram



pesquisas bibliograficas, artigos e sites especializados. Entretanto, existem outros questionamentos que a
luz do tema apresentado podemos considerar: Serd que falta uma politica mais eficaz de negociagédo de
conflitos que os gestores nGo tem conseguido implementar ou até identificar? A comunicagéo esta
sendo adequada? Ent3o em complemento a esses questionamentos surgem as seguintes hipdteses: A
motivagdo realmente corrobora para a obtencdo de melhores resultados dentro da organizagao? O lider
tem influéncia no que diz respeito a motivacao? Como o lider na ardua tarefa de motivar seus
comandados consegue manter-se motivado? Existe o chamado “lider desmotivado”? Perguntas que
com o cuidado da analise a ser desenvolvida poderdo ou ndo serem respondidas, mas acredito que

teremos elementos para suas dissecagoes.

Assim, no primeiro capitulo discorre-se sobre o conceito da Motivagdo Humana onde havera um breve
resumo histdrico do conhecimento sobre o homem e sua evolugdo social bem como das teorias de
Maslow, Herzberg, Stacey Adams e Skinner acrescidos da abordagem da motivagdo interna. No segundo
capitulo falaremos sobre a Importancia da Motivagcdo como “remédio” para o tratamento das principais
dificuldades dos funciondrios em meio a um ambiente que se mostra cada vez mais complexo, no que diz
respeito ao ambiente das organiza¢des nas quais trabalham, como o no caso o TJ-RJ, de pessoas de
variadas origens e extrato social. No terceiro capitulo trataremos da Motiva¢ao nas Organiza¢cdes com
fatores motivacionais bem como situacdes geradoras de frustracdo onde na relagdo com seus
colaboradores, o gestor se vera envolvido e desafiado a mostrar se tem nestas situacdes poder de motivar
sua equipe, que tém formas de aprendizagem e motivagdes diferentes. No quarto capitulo verificaremos
os Estilos, Atitudes e Preferéncias Motivacionais que segundo Cecilia W. Bergamini (1993) seria “a
maneira pessoal de lutar pelos objetivos ou metas motivacionais”; ou seja, “a maneira segundo a qual as
pessoas preferem lidar com as diferentes situagdes, sem planejamento, sem esforco para manter o
controle sobre o que estiver ocorrendo e a repeticdo do mesmo procedimento em outras situacdes
poderia ilustrar o que é estilo”.Entdo ai tem-se um padrdo de comportamento organizacional que se
apresenta habitualmente relacionado com o clima motivacional.No quinto capitulo discorreremos sobre
Administracao, Lideranca e Motivagao apresentando uma interface destes construtos onde muitas sdo as
restricGes organizacionais que podem bloquear a energia motivacional dos diferentes individuos que a
compbem em todos os niveis e nas mais variadas circunstancias organizacionais.



Abstract

The theme to be presented is to demonstrate that human motivation results in benefits for organizations,
allowing better results in order to collaborate so that servants in the judicial area of the TJ-RJ, find new
motivations for good functional performance in favor of mission of the organization. The motivation of
employees in general can be one of the main causes of the income of an organization, because they are
the basis of functional work, and consequently, the good performance of the company. Although it has no
competition in the market, due to its mission, the RJ-Court organization should increasingly be concerned
with identifying and creating methods to retain that employee who is committed and committed to the
organization. Being that the organization has opportunities to identify and carry out promotions, always
seeking the excellence in the services to be rendered with a good delivery for the organizational tutelage.
Then we present the theme described above, with the purpose of discussing how motivation contributes
to good management in organizations, especially in the Court of Justice of the State of Rio de Janeiro.

In this sense, we seek inspiration from works presented by some authors that have efficiently dissected
not only the concept of motivation, but also their use in organizations in a productive and selective way,
as we shall see below. The objective of the study will be to analyze and identify how the motivation
applied correctly influences organizational results positively, helping the manager to manage the results
of his team, especially in the jurisdictional area of the TJ-RJ. To analyze the relation of human motivation
in the results and to base with approaches of theories related to the concept of motivation. The reason
for choosing this theme is due to the fact that, like other colleagues, | experienced this enriching
experience at the head of a service, where | succeeded through motivational attitudes to obtain
improvements in the performance and results of the work of the service; and because human motivation
can be leveraged through methods and actions that lead people in search of benefits for the individual
and for the group in which that member is inserted. Unmotivated people with no quality of life at work
can become a problem for the organization.

In this article, an empirical analysis will be made of the motivational factors of the people who exercise
leadership and leadership functions, based on observations in the organizational environment as well as
analyze the factors that cause the motivation and the demotivation of the employees of the judicial area
of the Court of Justice. RJ. Therefore, the methodology used for the preparation of this work was
bibliographic research, articles and specialized websites. However, there are other questions that in the
light of the presented theme we can consider: Is there a lack of a more effective conflict negotiation
policy that the managers have not been able to implement or even identify? Is communication adequate?
So in addition to these questions arise the following hypotheses: Does motivation really corroborate to
obtain better results within the organization? Does the leader influence when it comes to motivation?
How can the leader in the arduous task of motivating his commanders be able to stay motivated? Is there
a so-called "desmotivated leader"? Questions that with the care of the analysis to be developed may or
may not be answered, but | believe we will have elements for their dissections.



Thus, in the first chapter we discuss the concept of Human Motivation where there will be a brief
historical summary of the knowledge about man and his social evolution as well as the theories of
Maslow, Herzberg, Stacey Adams and Skinner plus the approach of internal motivation. In the second
chapter we will talk about the Importance of Motivation as a "remedy" for the treatment of the main
difficulties of the employees in an environment that is increasingly complex, with respect to the
environment of the organizations in which they work, as in the case the TJ-RJ, of people of varied origins
and social extract. In the third chapter we will deal with Motivation in Organizations with motivational
factors as well as situations generating frustration where in the relationship with its employees, the
manager will be involved and challenged to show if in these situations they have the power to motivate
their team, that they have forms of learning and motivations many different. In the fourth chapter we will
look at the Motivational Styles, Attitudes and Preferences that according to Cecilia W. Bergamini (1993)
would be "the personal way to fight for motivational objectives or goals"; that is, "the way in which
people prefer to deal with different situations without planning, without effort to maintain control over
what is occurring and the repetition of the same procedure in other situations could illustrate what is
style. "Then there is a pattern of organizational behavior that is usually related to the motivational
climate. In the fifth chapter we will talk about Administration, Leadership and Motivation presenting an
interface of these constructs where many are the organizational constraints that can blocking the
motivational energy of the different individuals that compose it at all levels and in the most varied
organizational circumstances.
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Introdugao

Motivagao é a forga que estimula pessoas a agir, € uma forca interior que se modifica durante toda a vida,
onde direciona e intensifica os objetivos de um individuo. Constitui-se de a¢Ges para conduzir pessoas em
busca de beneficios préprios e para o grupo no qual este membro foi inserido. Pessoas desmotivadas e
sem qualidade de vida no trabalho podem nao render o esperado e se tornar um problema para o setor e,
consequentemente, para a empresa. E dessa forma, ocorre com os funciondrios da area judicial do
Tribunal de Justica do Rio de Janeiro. Em algumas fases encontram-se motivados de uma forma geral para
novas tarefas como fora no advento do processamento eletrGnico, sobre o qual farei uma breve
referéncia, em outras épocas, desmotivados por falta de recompensas ou de reconhecimento pelas suas
entregas e oportunidades que tanto esperam. De qualquer sorte a motivagdo tem sido mais aliada do
gue entrave no cotidiano das atividades desenvolvidas pelos funcionarios deste colendo érgao.

Portanto, motivacdo é pessoal, mas pode ser influenciada por objetivos e interesses coletivos que fazem
as pessoas irem de encontro a algo que possa satisfazer suas vontades e que contribua de alguma forma
para a realizacdo de seus desejos, pois fica dificil motivar pessoas, até porque o ser motivado supera
limites como se a pessoa estivesse sob o efeito de algo superior; isso se da quando a pessoa esta centrada
em seu objetivo maior levando a uma integracdao em busca de sua auto-realizacdo. Por isso, segundo
Bergamini (1997, p. 54): “a motivagdao é um aspecto intrinseco as pessoas, pois ninguém pode motivar
ninguém.”

“Para compreender o comportamento humano é fundamental o conhecimento da motivacdo humana.
Motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, isto é, tudo aquilo que da
origem a alguma propensdo a um comportamento especifico” (Chiavenato 1982, p.414)

Com esta colocacdo do autor, verifica-se que na verdade o ser humano precisa de algo que o estimule
para entdo comecar a agir em busca de um determinado objetivo. Sabe-se portanto, que a motivacao
humana ao longo dos anos serviu de objeto de estudo, para tentar tornar claro o que estimula o ser em
questdo a objetivar algo, como veremos nas iniciativas ocorridas no TJ-RJ, com os projetos que faremos
referéncias. Isso também ficard evidente tecnicamente, conforme discorrido no capitulo um, destinado
ao conceito da motivagdao humana. Portanto, assim como que o ser humano é estimulado através de uma
recompensa é desestimulado para um comportamento primitivo, ou seja, o impulso leva os individuos a
agirem por necessidades reais direcionadas por suas expectativas de vida e por aspiracgdes.

7

Entdo, falar-se de motivacdo humana é algo a ser bastante pensado e dissecado, por ser desafiador.
Baseia-se na sua propria significacdo de palavra que motivagdo é simplesmente aquilo que motiva
pessoas para uma determinada agdo. Um dos questionamentos, entre outros, que observaremos e dos
mais discutidos é o fato de que a motivacdo é interna, pessoal. A despeito destas breves consideracgGes,
esse estudo traz a preocupacdo vigente em obter-se melhor qualificagdo, mais bem estar social e
satisfacOes pessoais aos servidores em geral, para o Tribunal de Justica-R) poder caracterizar-se como um
Judicidrio mais eficiente e reconhecido pela sociedade, sendo inclusive na ponta um exemplo para os
demais. Pois é sabido que as organiza¢Ges necessitam de pessoas talentosas em suas diversas areas de
atuacdo, capazes de resolver problemas e também criar solugBes. E visto que o que faz a diferenga no
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mundo das organiza¢Oes sdo as idéias, os projetos de qualidade e aplicabilidade eficaz, e isso ndo se
compra nem na farmacia, pois na verdade sdo criados por pessoas motivadas, devidamente motivadas.
Por isso, o objetivo do trabalho consiste em reconhecer a importancia da motivacdo para o
comportamento humano nas organiza¢gdes como é o caso do nosso Tribunal de Justica do Rio de Janeiro.
Assim, a justificativa para o desenvolvimento desse tema é de que as organiza¢des ndo sdo estanques e,
diante da velocidade de informacdes, ha necessidade da busca incessante em investimentos ndo apenas
tecnoldgicos, mas principalmente na area de gestdo humana, através da valorizagdo das pessoas dentro
da organizacao, do incentivo ao desenvolvimento de seus potenciais e de sua participacdao ativa como
membro da organizagdao, em outras palavras, de sua motiva¢do, que serd determinante para um maior
comprometimento junto a equipe de trabalho. Eis que a motiva¢do ao contrario da desmotivagdo, é vista
como um fator decisivo para a otimizacdo do relacionamento entre pessoas a alcancar resultados
positivos para a organizagdo, sendo estimulada de forma personalizada e de acordo com o
comportamento e a maturidade de cada equipe. Também, verificaremos como os lideres sdo essenciais
no processo de motivacdo como antidoto a desmotivacdo. Pois quando o lider estd motivado, ele
transmite credibilidade, forca e coragem aos seus liderados; faz com que todos da equipe exergam suas
tarefas com mais satisfacdo. Assim a lideranca, a exemplo da motivacdo, exercem uma forte influéncia
no comportamento humano e na tomada de decisdes. Diante do conteudo apresentado, fica patente a
importancia do lider dentro das organizagGes; eles também sdo responsdveis por motivar, direcionar e
coordenar as tarefas desenvolvidas por sua equipe; portanto, sdo capazes também de mudar um
ambiente eivado de desmotivacdo. Nesse caminho, Robbins (2002, p.304) define: “lideranca é a
capacidade de influenciar um grupo em direcdo ao alcance dos objetivos”.

As organizacées precisam de lideranca forte e
administragéo forte para atingir sua eficdcia 6tima. No mundo dindmico de hoje, precisamos de lideres
que desafiem o status quo, criem visdes de futuro e que sejam capazes de inspirar os membros da
organizagdo a querer realizar essas visées. (Robbins, 2002, p.304).
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Capitulo |

MOTIVACAO HUMANA

Ao fazermos uma retrospectiva na histéria do conhecimento sobre o homem e suas variantes de
desenvolvimento e maneira de ser, fica claro que existem maneiras diferentes e condutas em diferentes
grupos de estilos comportamentais. Eis que do surgimento da Psicologia Diferencial entre o fim do século
passado e o inicio do presente século, esse ramo de estudo da Psicologia procurava reunir as pessoas em
grupos com diversos fatores que poderiam determinar tendéncias comportamentais, ou melhor, o que
havia de comum entre elas.

Assim, com o advento e crescimento dos ramos da psicologia, especialmente a psicanalise, chegou-se a
desenvolvimentos tedricos que deram origem ao construto chamado motivacdo; tema este, determinante
do comportamento humano. E assim, a mesma serviu de base para os estudos por diversos autores da
psicologia, como fonte de pesquisas para o desenvolvimento de teorias das relagdes humanas. E como o
trabalho faz parte da vida do ser humano, sendo o seu principal meio de subsisténcia. O homem nao
podia pensar em deixar o seu trabalho ou em estar feliz e motivado. Sua obrigacdo era trabalhar muito
para sustentar sua familia e a recompensa pelas suas atividades muitas vezes era apenas para manter sua
sobrevivéncia. Ndo existia nenhum tipo de gestdo ou avaliagdo de como os trabalhadores se sentiam. Os
donos das terras e das industrias ndo se importavam, somente pensavam em suas rendas e no
desenvolvimento dos seus bens.

Mas com o passar do tempo, com as mudangas na sociedade, e com o surgimento de mais mao de obra,
o trabalhador comecou a ter maiores especializacdes e capacidades, se tornando mais importantes e
significativos para as organizacdes. Com o desenvolvimento desses pontos a gestdao de pessoas comecgou
a ter mais intensidade e relevancia. E como as pessoas costumam agir de diferentes maneiras, passou-se
a acreditar que a motivacdo fosse um estimulo que gera um comportamento direcionado, essa idéia
passou a ser objeto de estudo de varios autores das relaces humanas. Portanto, a condi¢gdo motivacional
é individual, de pessoa para pessoa, pois as pessoas sdo diferentes no que diz respeito a motivagao. As
necessidades se diferem de individuo para individuo, produzindo padrées de comportamento
diversificados; pois os valores, a cultura, as crengas, as emogdes, a percepgao do ambiente, a capacidade
de aprendizado, as habilidades, também s3o diferentes. Portanto, as pessoas que compdem uma equipe,
numa organiza¢cao como o TJ-RJ, devem ser vistas como criaturas sociais, dotadas de sentimentos, desejos
e temores, pois tém necessidades de diversos niveis que somente sdo alcancadas na interagdo social, ou
seja, por meio do grupo social a que estdo ligadas. Para finalizar vale a seguinte cita¢do:

“Para compreender o comportamento humano é fundamental o conhecimento da motivagdo humana.
Motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, isto é, tudo aquilo que da
origem a alguma propensdo a um comportamento especifico” (Chiavenato 1982, p.414)
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Capitulo i

A IMPORTANCIA DAS TEORIAS DA MOTIVACAO

Dentre os tedricos que mais contribuiram para a compreensdao das necessidades humanas podemos
destacar Abraham H. Maslow (1908-1970), psicélogo norte-americano que desenvolveu a Teoria da
Hierarquia das Necessidades. A partir de suas observagdes sobre o comportamento humano, identificou
que o ser humano é portador de varias necessidades que seriam organizadas em prioridades e hierarquia.
Entdo desenvolveu esta teoria onde através de um conceito de pirdmide dividiu as necessidades entre
primarias e secundarias e, da base para o topo classificou a hierarquia das necessidades comegando pela
necessidades fisiolégicas, necessidades de segurancga, necessidades sociais, necessidade de estima e auto
realizacdo (vide figura em apéndice). Maslow estabeleceu sua teoria baseada na afirmac¢do de que os
individuos se comportam para suprir suas necessidades mais imediatas. Maslow aponta ainda que,
quando qualquer das necessidades ndo estiver satisfeita ou parcialmente satisfeita, ela dominard a
direcdo do comportamento. Por outro lado, toda vez que uma necessidade é satisfeita, automaticamente
seu lugar serd tomado por outra necessidade. Entdo a necessidade satisfeita ndo é mais fonte de
motiva¢cdo para comportamentos. Portanto, a piramide das necessidades de Maslow é de extrema
relevancia e contribuicdo para entendimento da ocorréncia da motivagao.

Em contraponto a Maslow tem a Teoria dos Dois Fatores, de Frederick Herzberg, também psicélogo
americano que sustentou que a satisfacdo e a insatisfacdo ndo se apresentam em polos opostos, mas
sim, representam duas escalas diferentes. Ou seja, uma que visa evitar o desconforto e outra que leva a
satisfacdo. Entdo desenvolveu a idéias dos fatores higiénicos e os fatores motivacionais; sendo que os
fatores higiénicos estariam da base para o meio da pirdamide enquanto os fatores motivacionais estariam
do meio para o topo da piramide, tudo considerando a mesma disposi¢do das necessidades conforme
Maslow formulou. Para Herzberg, os fatores motivacionais sdo internos, estdo sob controle do individuo e
relacionados com aquilo que ele faz, com a natureza de suas tarefas, ndo geram insatisfacdo quando
estdo ausentes, pois sdo neutros, mas quando presentes garantem a satisfacdo. Os fatores de higiene
satisfazem os anseios do homem de evitar aborrecimentos. Diz entdo Banov: “Nao gosto de ser tratado
dessa maneira; ndao quero sofrer privacdes por causa de um baixo saldrio; rela¢des interpessoais mas
causam aborrecimentos.” (Banov,Regina- SP — 2015). Em outras palavras, desejam que suas vidas sejam
higienicamente limpas. Acrescenta Bergamini: “Os fatores motivadores por outro lado tornam as pessoas
felizes com seus servigos porque atendem a necessidade bdsica e humana de crescimento psicoldgico;
uma necessidade de se tornar mais competente (Bergamini, 1992, p. 124).

Por sua vez, tem-se também a Teoria da Equidade, de J. Stacey Adams, que surge na década de 1960 e
baseia-se na percepcao de justica por parte das pessoas. Para Adams, “as pessoas costumam fazer
comparagdes entre si mesmas e as outras pessoas.” Que nas organizagdes, 0 que as pessoas comparam é
a contribuicdo que dado (trabalho, talento, qualificacdo) e o quanto recebem sobre esta contribuicdo
(salario, retiradas, beneficios, status, etc.).” Entdo, se na comparagdo com outras pessoas a justica é
percebida, a motivacdo acontece. A pessoa dd o mdximo de si pela organizagdo. No entanto, se a injustica
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é percebida, a insatisfacdo se manifesta e comanda o comportamento. Adams reforca que o gerente deve
estar atento para verificar o que seus colaboradores comparam, tais como: saldrios, condicdes de
trabalho, distribuicdo de status, etc. Seguem duas citagdes que bem ilustram o espirito da teoria da
Equidade de Adams: “Quando os funciondrios acreditam que estdo recebendo resultados equivalentes a
seus inputs, geralmente ficam satisfeitos. Quando acreditam que estao sendo tratados equitativamente,
estdo mais dispostos a trabalhar duro. De outro modo, quando acreditam que estdo dando mais do que
estdo recebendo da organizacdo, um estado de tensdo e insatisfacdo se instala”. (Dubrin, 2003, p.125)

“Algumas chefias despreparadas insistem para que seus subordinados atendam com qualidade os
clientes, entretanto, ndo percebem que sdo funciondrios altamente desmotivados (sem energia) em
funcdo de necessidades pessoais mal resolvidas na empresa, que, em geral, seriam de facil resolugdo (por
exemplo: o funcionario ser mais respeitado, ser ouvido, sentir-se importante)....Enquanto as empresas
cultivarem a hipocrisia do bom atendimento externo, a custa do péssimo atendimento interno, jamais
haverd energia direcionada para a qualidade na prestacdo de servicos” (Silva, 2004, p.6).

Passamos entdo para a Teoria do Refor¢o, de Burrhus F. Skinner, que baseia-se na idéia de que o
comportamento é determinado por suas conseqiiéncias. As conseqiiéncias dadas apds a emissdo de um
comportamento sao chamadas de reforgos positivos, no caso aquelas ndo financeiras, tipo elogios,
prestigio pelo cargo, status, e as financeiras como aumento de salario, bonus, participa¢des, etc. e as
chamadas reforcos negativos como a retirada de algo indesejavel. A idéia basica é a de que os
comportamentos reforcados tendem a se repetir e tornam-se condicionados. Programas de
reconhecimento e envolvimento dos colaboradores sdao baseados nesta premissa. Na teoria do Reforgo, a
motivacgdo é externa. As organizagdes tém utilizado amplamente esta teoria como motivacional. Segundo
Hampton (1990, p. 158): “se os gerentes quisessem motivar os funcionarios para que estes dessem todo
o seu esforco ao cumprimento das tarefas organizacionais, seria necessario possibilitar-lhes , através do
trabalho, a satisfacdo de suas necessidades nao realizadas.” Esta colocacdo de Hampton considero
bastante pertinente, visto que ja comprovamos esse comportamento em nossa pratica nas serventias
judiciais em que trabalhamos no Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro.

Assim, fechamos o capitulo com uma breve pincelada sobre a Motivagao interna e as teorias que a
compreendem; onde uma abordagem é cognitivista que se baseia em elementos internalizados que criam
os objetivos individuais e direcionam o individuo a tingi-los, formando representacdes sobre o ambiente.
Por outro lado, tem-se a abordagem freudiana que aponta que parte das motivacdes é inconsciente e
estdo relacionadas as pulsGes e desejos das pessoas. llustra Banov: “As teorias utilizam conceitos
diferentes para definir os fatores que desencadeiam a motivacdo. Jamais devem ser vistas como
contraditdrias, e sim como complementares. O ser humano tem que ser compreendido em sua totalidade
e nos fatores que o influenciam. Agrega-se muito valor ao tema quando as teorias sdo vistas como
complementares.” (Banov, 2015, p. 81)
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Capitulo Il

MOTIVAGCAO NAS ORGANIZACOES

Com o mundo cada vez mais competitivo existe um alto nivel de motivagdo das pessoas. Empregados
motivados para realizar seu trabalho tanto em grupo como individualmente tendem a proporcionar
melhores resultados. A motivacdo entende-se como principal combustivel para produtividade das
empresas. Gil (2008) diz que: “as empresas estdo valorizando cada vez mais o comprometimento das
pessoas. Funciondrios comprometidos sdo convocados para fazer parte das solugdes e é exatamente
neles que as empresas mais investem. A motivagdo, por sua vez, é a chave do comprometimento. E muito
mais facil para as empresas conseguirem pessoas competentes do que comprometidas. Por isso,
identificar fatores capazes de promover a motivacdao dos empregados e dominar as técnicas adequadas
para trabalhar com ela vem se tornando tarefa das mais importantes para os gerentes.”

Portanto, as empresas necessitam exclusivamente de seus empregados e do comprometimento dos
mesmos para atingir seus objetivos e metas. E de muita importancia que os gestores se aproximem da
equipe e tenham um bom relacionamento com os mesmos, identificando quais suas necessidades e o que
pode vir a motiva-los para atingir o melhor de suas capacidades. Desse modo os lideres devem conhecer
os funcionarios que estdo lidando, descobrir suas habilidades, terem conhecimento dos seus pontos
fortes e fracos, criar planos de avaliagdo de desempenho a fim de saber como estdo se sentindo e se
estdo motivados para a realizacdo do trabalho. Acrescente-se em seguida a citacdo de Maxwell:

“A responsabilidade pelo desenvolvimento das pessoas recai sobre o lider.
E isso significa mais do que apenas ajuda-las a adquirir habilidades profissionais. Os melhores lideres
ajudam os liderados ndo sé em relagdo a carreira, mas também em rela¢do a vida pessoal. Eles os ajudam
a se tornar pessoas melhores, e ndo apenas bons profissionais. Os lideres potencializam os liderados. E
isso é muito importante, pois promover o crescimento das pessoas gera crescimento para a organizacdo.”
(Maxwell, 2008, p.96).

Motivar pessoas ndo é uma tarefa facil, existe uma dificuldade enorme, pois cada pessoa pensa de uma
maneira tem idéias diferentes, necessidades diferentes, e por isso deve-se encontrar uma pessoa
adequada para liderar, pois com pessoas motivadas a empresa vai conseguir obter resultados positivos,
consequentemente a produtividade ird aumentar, e com isso levara a empresa ha obter grandes
resultados. Precisamos entender que uma equipe deve trabalhar em conjunto e de forma harmonica, se
algum membro nao estiver na mesma sintonia, todos correm o risco de se prejudicar e por os resultados a
perder. E de muita importancia citar que se o lider ndo estiver motivado, consequentemente, nio obterd
sucesso em motivar seus subordinados. A motiva¢do é passada de lider para liderado para que todos
obtenham o mesmo foco para atingir o sucesso individual e organizacional, o desempenho e a satisfacao
dos funciondrios tendem a ser influenciados pelas atitudes dos lideres.
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No ambiente organizacional, a motivacdo é o processo de estimular um empregado para que
empreenda acbes que irdo preencher uma necessidade ou desejo individual, mas que estara
sintonizada com um determinado comportamento ou meta almejada pela organiza¢do. Segundo
Chiavenato (2006), de modo geral, motivacdo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou pelo menos, que da origem a uma propensdo a um comportamento especifico,
podendo este gerar um impulso a acdo, provocado por um estimulo externo ou também ser gerado
internamente nos processos mentais do individuo. Para Chiavenato (2006), a primeira pergunta que
se faz hoje em dia é: Quem é responsavel pela motivacdo das pessoas dentro do local de trabalho?
Deve ser a propria pessoa que deve se auto abastecer de motivacdo pessoal ou a motivagdo é uma
funcdo gerencial? Na realidade, a motivagdo esta contida dentro das proprias pessoas e pode ser
amplamente influenciada por fontes externas a pessoa ou pelo seu préprio trabalho na empresa. O
gerente deve conhecer o ponto de apoio para potenciar e alavancar a satisfacdo de cada pessoa e
deve saber como extrair do ambiente de trabalho as condi¢Ges externas para elevar a satisfacao
profissional. Segundo Johann (2013), para Herzberg fatores motivacionais sdo intrinsecos, estando
relacionado aos sentimentos do individuo em relagdo ao trabalho que desempenha. As percepgdes
da pessoa sobre a importancia do seu trabalho e os desafios dele decorrentes levariam a motivacao,
proveniente do intimo do individuo.

De acordo com a citacdo percebe-se que a motivacdo é uma condicdo de cada individuo, sendo
associado aos sentimentos que o mesmo possui em relagdo a sua percepcao do papel que
desempenha no seu trabalho. Ou seja, se o individuo enxergar que possui importancia dentro da
organizacdo pode desempenhar melhor suas fungGes. Para Johann (2013), a teoria sobre a satisfagdo
as pessoas no trabalho pressupGe que: a insatisfacdo no cargo decorre do ambiente organizacional
(colegas, aspectos inerentes ao cargo da pessoa, fatores higiénicos) e a motivacdo advém do
conteldo ou atividades desafiadoras e estimulantes do cargo. Segundo Chiavenato: “O lider tem um
papel fundamental na motivacdo das pessoas. Alids, a motivacdo é uma das principais
responsabilidades dele, a influéncia sobre os subordinados exige lideranca eficaz e uma continua
motivacdo da equipe. A motivacdo funciona como um dinamizador, um impulsionador do
comportamento humano.” (Chiavenato, 2004, p.172)

Em muitas empresas brasileiras, por exemplo, os procedimentos em Avaliagio de Desempenho
acham-se necessariamente ligados a planos de promocgdes verticais dentro do quadro de carreira,
procedimento esse que deixa subjacente a crenca de que as pessoas mais altamente posicionadas no
organograma da empresa poderiam estar especialmente motivadas, ndo raro fazendo jus a um
tratamento salarial mais vantajoso. Por meio de numerosos resultados de ordem pratica, essa
filosofia administrativa ndo se tem mostrado muito sauddvel. Claramente se percebe que essa
orientacdo administrativa oficializou, dentro das organiza¢Ses, uma atitude indesejavelmente
competitiva. Neste caso, entdo, as pessoas deixam-se envolver pela busca pura e simples de cargos
de niveis hierarquicos mais valorizados, pois acreditam que assim fazem jus a saldrios mais altos,
esquecendo-se de perguntarem se, no nivel hierarquico superior que almejam, encontrardo os
fatores de satisfacdo as suas expectativas motivacionais intrinsecas.

O sucesso profissional que é sacramentado por meio das tdo conhecidas promocgGes verticais,
acompanhadas de melhores recompensas pecunidrias, deve ser entendido como uma espécie de



18

condicionamento do trabalhador, uma vez que se pretende entende-lo como simplesmente
interessado na busca de recompensas apenas extrinsecas. O aumento salarial tem apenas valor
representativo ou simbélico, mas quando usado de maneira abusiva ou Unica, pode desorganizar o
processo motivacional que é essencialmente intrinseco. Quando alguém busca uma recompensa do
tipo satisfacdo intrinseca e |Ihe é atribuida uma premiacdo caracteristicamente externa como é o
salario, da-se um fen6meno que ja é sobejamente conhecido como “dissonancia cognitiva”, no qual
se empreende uma atitude esperando certos tipos de resultados e tudo aquilo que resulta dessa acao
em nada retrata o esperado.

Portanto, o gerente ou lider, deve dar a importancia ao ambiente organizacional, para que todos se
sintam confortaveis e satisfeitos dentro da organizagdo. Os fatores motivacionais envolvem os
sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento profissional e o atendimento das
necessidades de auto-realizacdo de cada um.
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Capitulo IV

ESTILOS, ATITUDES E PREFERENCIAS MOTIVACIONAIS

(EAP)

Como ndo se consegue estudar experimentalmente os desejos e necessidades dos seres humanos
pelo fato de serem eles fatores caracteristicamente internos a cada pessoa, as pesquisas sobre
motivacdo humana se tém restringido ao relato e quantificacdo daqueles fatores mais
frequentemente escolhidos e que configuram os objetivos motivacionais mais comumente
perseguidos e fortemente valorizados pela maioria das pessoas que trabalham. Pouco se tem feito
em termos de buscar a causa dessas escolhas que constituem, na realidade, o ponto-chave do
entendimento daquilo que se pode denominar de “psicodindmica motivacional”. Simplesmente
elaborar estatisticas sobre a frequéncia de escolha dos fatores de satisfacdo em nada facilita

compreender aquilo que leva as pessoas a escolhé-los.

O fato de que muitas pessoas busquem as mesmas coisas visando satisfazer suas caréncias
motivacionais, dentre outras distor¢Ges a respeito do entendimento do fenbmeno motivacional,
determinou a grande énfase na valorizacdo de fatores extrinsecos como sendo especialmente
perseguidos por todos. Como resultado foi proposto que, para se ter empregados motivados, era
necessario que se enfatizasse o oferecimento desses objetivos, que teriam o conddo de gerar maior
satisfacdo motivacional em qualquer tipo de ambiente de trabalho. Foi dentro dessa concepgao que
trabalhos como de A. Maslow e F. Herzberg gozaram de grande prestigio, tendo a mais ampla
divulgacao e aceitacao.

Para Chiavenato (2006), o ciclo motivacional nasce com o surgimento de uma necessidade do
individuo. “A necessidade é uma forca dindmica e persistente que provoca comportamento. Toda
vez que surge uma necessidade, esta rompe o estado de equilibrio do organismo, causando um
estado de tensdo, insatisfacdo e desconforto. Esse estado leva o individuo a um comportamento
capaz de eliminar a tensdo ou de livra-lo do desconforto e do desequilibrio. Se o comportamento for
eficaz, o individuo encontrara a satisfacdo da necessidade, e se satisfeita, o organismo volta ao estado
de equilibrio normal.” (Chiavenato, 2006). Portanto, quando nasce uma necessidade na pessoa muda
seu estado, podendo fazer com que a mesma mude suas atitudes e sua maneira de pensar em relagao
as pessoas que estdo a sua volta e na empresa que a mesma se encontra trabalhando. Segundo
Chiavenato (2006), no ciclo motivacional, contudo, a necessidade nem sempre pode ser satisfeita. Ela
pode ser frustrada, ou ainda, pode ser compensada.

No caso da frustragdo, a tensdao provocada pelo surgimento da necessidade encontra uma barreira
para sua liberagdo, desse modo a tensdo presa no organismo procura um meio indireto de saida, seja
por via psicoldgica (agressividade, descontentamento, tensdo emocional, indiferenca), seja por via
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fisiolégica (tensdo nervosa, insOnia, repercussao cardiaca ou digestiva). Por isso é de muita
importancia que o lider identifique essa necessidade no individuo para que o mesmo desenvolva seu
trabalho de uma forma eficiente e ndo se sinta frustrado no seu ambiente de trabalho, deixando de
criar um bom relacionamento e ndo ter um bom comportamento com as pessoas em sua volta,
interferindo no bom resultado da equipe.

Vimos através das teorias apresentadas e dos aspectos motivacionais nas organizacdes, o quanto a
motivacdo é importante instrumento para mudancas e que neste sentido, podemos afirmar que
embora seja um érgdo publico, o Tribunal de Justica do Rio de Janeiro, TJ-RJ, seguindo a tendéncia
vigente hoje no mercado, onde se alia tecnologia, rapidez e eficiéncia, assumindo estratégias para
melhor administrar seus colaboradores e seus conhecimentos, passou a adotar uma nova visdao, que
tem trazido resultados positivos para a organizacdao, junto a seus servidores bem como aos
jurisdicionados, tornando-se uma Justica mais humana, presente e eficaz.

Nesse sentido alguns projetos tem se destacado tanto a nivel interno para atingir a eficiéncia
perseguida, quanto a nivel externo com a apresentac¢do de resultados que tem colocado o Tj-Rj como
o mais eficiente do pais, especialmente na questdo da quantidade de julgados em relacdo aos demais
Tribunais do pais, bem como na equacdo da entrada e saida de feitos (distribuicdo/arquivamento)
mostrando uma considerdvel melhora na celeridade processual e na prestacao da tutela jurisdicional.
E tudo comecou a mudar e a motivar suas equipes jurisdicionais a partir da implementacao do
processamento eletrénico que através da edicdo de um “Roteiro de Leitura dos Manuais do Processo
Eletrénico”, baseado e regulamentado pela Lei Federal 11.419 de 19/12/2006 que disp&e sobre a
informatizacao do processo judicial bem como Atos Normativos Conjuntos e Resolucdes, tornou-se
um instrumento de apoio ao desenvolvimento e execugdo do processamento eletrdnico para os seus
executores, neste caso, chefes de serventia, cartdrios e os gabinetes dos juizos. Este documento foi
criado em 27/07/2015, sendo responsavel a serventudria Maria Eugénia Borges, do DGTEC. (Anexo)

Outro importante projeto do Tribunal de Justica-R] que motivou os profissionais envolvidos,
especialmente os funcionarios das serventias com competéncia de registro civil, foi a implantagdo do
projeto Pai Presente no ambito das Varas de Familia e de Registro Civil de Pessoas Naturais. A partir
do Provimento CGJ n? 16/2012, baseado no artigo 226, da CF/88 que dispbe sobre a paternidade
responsavel bem como o direito a paternidade, consagrado na Declaragdo Universal dos Direitos do
Homem, além de outros aspectos de natureza social, bem como o Provimento n2 12, da Corregedoria
Nacional de Justiga, elaborou-se a “Portaria de Instaura¢ao do Projeto Pai Presente” com documento
disponibilizado para cadastro na intranet (pagina da CGJ, projetos especiais — pai presente) com a
listagem de alunos matriculados no sistema de ensino, sem filiagdo completa. (Anexo)

Este projeto com a eficacia da Portaria utilizada pelos Juizos competentes, motivou boa parte dos
serventudrios dessas serventias, eis que muitos como eu, participaram de mutirGes, inclusive em
finais de semana, para cadastramento e reconhecimento da paternidade deste segmento de pessoas
necessitadas e interessadas em ter sua paternidade reconhecida e regularizada. Muitos dos supostos
pais que foram intimados a responder a demanda, compareceram e regularizaram o registro desses
filhos a partir da sentencga prolatada derivada deste projeto que também envolveu escolas, reuniées
com maes, representantes legais e filhos maiores. Melhor ainda, foi a celeridade e eficiéncia
conferidas aos atos, pois conforme o art. 17, do digitado provimento, havendo o reconhecimento da
paternidade, no préprio juizo seria feita a retirada da certiddo de nascimento com averbacdo da
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requerida paternidade, tudo no prazo de 60 (sessenta) dias da intimagdo das partes da sentenca.
Inclusive, este Provimento apresentou (em Anexos A/B) indicadores estatisticos dos processos
tombados num periodo de 03 (trés) meses e a quantidade de sentengas proferidas apresentando um
demonstrativo da relagdo dos procedimentos oriundos das escolas com os resultados dos
procedimentos oriundos das corriqueiras indicacdes de paternidade; eis que o engajamento de toda a
comunidade participante do projeto e dos mutirdes ensejou uma maior produtividade, melhores
indicadores e resultados e a tdo almejada eficiéncia na prestacdo da tutela pretendida; pois havia o
ingrediente da motivacdao humana.

Também ha que se destacar os recentes investimentos na construcdo de novos Féruns, reformas e
ampliacGes, proporcionando ambientes mais agradaveis para servidores, magistrados e a populagao
em geral; investimentos em equipamentos, mdveis ergondmicos, propiciando melhores condigdes de
trabalho. Os investimentos em tecnologia, com aquisicdo de micro-computadores; que auxiliam e
otimizam o trabalho, bem como tornam os procedimentos mais padronizados e céleres. Portanto,
mais um aspecto motivacional para os servidores e de melhorias nos resultados da organizacao.

Podemos entdo dizer que as atitudes humanas sdo tendéncias as reacdes e funcionam como
justificativa do comportamento humano, bem como refletem o como e o porqué do comportamento,

assim como a motivagao.

“A personalidade de um ser humano afeta o grau em que as varidveis motivacionais podem estar
sendo refletidas em seu comportamento. Assim, a motivacdo deixa uma impressdo sobre a estrutura
de personalidade. Essa interacdo é continua. Todavia, a estrutura de personalidade apresenta-se, até
certo ponto, consistente ao longo do tempo. Assumimos que a estrutura de personalidade seja uma
organizacdo bastante estavel, diminuindo a velocidade das mudancas pelas quais o individuo passa.
As varidveis motivacionais, por outro lado, estdo constantemente se movendo: elas vdo e vém. Elas
representam influéncias transitdrias sobre o desempenho, tornando-se inexistente quando ndo sdo
ativadas por ele.” (Rethlingsttafer, D. — New York, 1963 p.1)
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Capitulo V

ADMINISTRAGAO, LIDERANGA E MOTIVAGAO

Ainda se discute demais, a nivel da administragao organizacional, quais seriam as melhores
técnicas de selecdo, treinamento e remuneracdo de pessoal, em lugar de se questionar, antes
de mais nada, a que objetivos se propde cada uma dessas atividades. O “como” fazer é
insignificante, enquanto que o “para que” abre perspectivas mais amplas e de longo prazo,
guando aquilo que se pretende é contar com o recurso de pessoas que sejam capazes de
“gerar” a sua propria energia motivacional em situacao de trabalho.

Para se ter subordinados motivados, duas condi¢des principais sdo indispensaveis. Primeiro
gue se consiga conhecer realmente quais sdo as necessidades e expectativas que residem no
interior de cada subordinado. Segundo, ter recursos para oferecer fatores de satisfacdo que
sejam verdadeiros elementos complementares dessas expectativas, facilitando assim, que se
dé o ato motivacional. Ndo é t3do simples quanto se possa imaginar preencher eficazmente
essas duas condicOes basicas da motivacao.

Mas, muitas vezes, diante dos transtornos de uma estratégia de lideranca mais eficaz,
diversos chefes abandonam a perspectiva do comportamento realmente motivado para
cairem no quadro do funcionario simplesmente movimentado ou condicionado por fatores
extrinsecos. Nesse momento langa-se mao das conhecidas recompensas e puni¢des para se
por as pessoas em ac¢do. Assim, passa-se a utilizacdo de incessantes pedidos de aumentos
salariais, ampliacGes de planos de beneficios, melhora de condicGes ambientais de trabalho,
oferecimento de politicas que garantam maior seguranga de emprego, e assim por diante. A
atitude cronica de estar constantemente reinvindicando melhora dos fatores extrinsecos as
pessoas muito provavelmente esconde a incapacidade dos chefes de gerirem seu pessoal por
meio de um enfoque nitidamente motivacional.

Esses tipos de abordagens, muito comuns em organizacdes como é o caso do Tribunal de
Justica do RJ, contribuiram bastante para retardar a aceitacdo de uma contribuicdo mais
efetiva no sentido de que as préprias pessoas que trabalham podem criar e manter um clima
mais favoravel dentro das empresas. O comprometimento de todos tem permitido que se
evite um estado generalizado de desmotivacdo que leva ao desajustamento humano ja
nitidamente observado como os quadros tipicos de stress no trabalho e de desumanizacdo
dos processos produtivos. Geralmente para que as pessoas se sintam motivadas ou
despertadas para algo que gera prazer, hd necessidade de modificar alguma atitude
comportamental propria, em relagao ao contexto ou situagdao em que vive e que lhe causa
insatisfacdo. Portanto, sdo as pessoas, elas proprias que através de seu comportamento, que
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atuando dentro de uma organizacgdo tipo TJ-RJ, acabam moldando a prépria forma de agir da
organizacao. Quando estamos no nosso ambiente de trabalho, estamos sim, falando e agindo
pela empresa, pelo drgdo, no qual temos o vinculo empregaticio, sdo as pessoas que dao vida
a organizagao.

Destarte que hoje ha uma preocupagdao das organizagdes em investirem em programas,
acdes, que busquem o desenvolvimento das habilidades de seus gestores, para que possam
desenvolver o papel de lider e com isso alcancar mais rapidamente seus objetivos. Neste
aspecto o Tribunal de Justica-RJ parece estar atento, na medida em que antecipa cursos de
qualificacdo profissionais, inclusive para a formacdo de novos gestores como é o nosso
proprio caso do curso em pds-graduacdo para gestores promovido pela Escola de
Administracdo Judiciaria (ESAJ).

Isso nos leva a crer que uma administracao eficiente depende da capacidade de seu gestores
de portarem-se como verdadeiros lideres, e, que a lideranca é reciproca e ocorre entre
pessoas, sendo uma atividade focada em pessoas e ndo em atividades burocraticas ou que
visem, exclusivamente, a resolver problemas, pois a lideranca envolve o uso do poder e
politica.

“A motivag¢do é um aspecto intrinseco as pessoas, pois ninguém pode motivar ninguém. A
mesma passa a ser entendida como fenémeno comportamental unico e natural e vem da
importdncia que cada um dad ao seu trabalho, do significado que é atribuido a cada
atividade desse trabalho e que cada pessoa busca o seu proprio referencial de auto-estima
e auto-identidade.” (Bergamini, 1997, p.54).
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ANALISES e CONCLUSOES

Apds a andlise do contelido apresentado, podemos concluir que a motivagdo humana tem sido
preponderante dentro de uma organiza¢do, especialmente numa organizacdo com perfil autocratico de
gestdo como é, e tem sido, o Egrégio Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro e, tem forte
influéncia na motivagao dos colaboradores, podendo, se utilizada de forma adequada e transformacional
ser uma excelente ferramenta para tornar com sua atuagdo uma equipe desmotivada em motivada e
capacitada para novos desafios.

A motivagdo tem a génese da psicologia humana e de comportamento como alicerces da sua relevancia;
ou do que se pretende identificar e acrescer, buscando propiciar ou contribuir com mudangas. Pois o
lider ou gestor tem que acreditar que esta ali para servir e fornecer funcbGes e objetivos a serem
alcancados, independentemente da organizagdo em que esteja inserido bem como a despeito das
decisdes inoportunas tomadas por dirigentes superiores e do estilo autocratico vigente em vdrias
organizacdes como € o caso do Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro.

No entanto, o gestor deve conhecer os funcionarios que esta lidando, descobrir suas habilidades, ter
conhecimento dos seus pontos fortes e fracos, criar planos de avaliacdo de desempenho a fim de ter
conhecimento de como estdo se sentindo; se estdo motivados para a realizagdo do trabalho. Os lideres
atuais devem estar sempre buscando conhecimento, capacidade e motivacao para transmitir aos seus
colaboradores o estilo de lideranga correto, isto é pacifico. Mas a motivacdo é preponderante; é a base de
um trabalho bem feito e que via de regra, apresenta resultados positivos e surpreendentes.

O presente trabalho buscou demonstrar que é possivel utilizar a ferramenta da motivacdo para alcancar
indicadores mais positivos e no caso do nosso Tribunal de Justica, com alguns dos projetos aqui
mencionados e apresentados, uma crescente melhoria no cumprimento da tutela jurisdicional através do
cumprimento de suas metas. Ainda que se questione, se um lider ou chefe possa realmente motivar
alguém, seus colaboradores, existem e mostramos os meios de comportamentos e atitudes que possam
atingir esses objetivos tornando uma equipe de trabalho funcional a partir da potencializacdao de suas
capacidades mantendo-a motivada para buscar novos desafios.

Todavia, uma série de medidas administrativas inadvertidas, podem propiciar circunstancias
organizacionais que sejam altamente frustrantes as pessoas em situagdo de trabalho, isto é, podem
desmotiva-las. Ndo somente tomando como apoio os pressupostos tedricos que foram usados para
explicar a psicodindmica motivacional, como também, partindo das observagdes in loco, alguns cuidados
indispensaveis sdo recomendados. Esses cuidados ndo representam medidas por si sé que sejam capazes
de motivar pessoas, mas sao com certeza recursos que podem ser utilizados no sentido de se evitar
desmotiva-las.

O lider motivado e motivador é fundamental nesta organiza¢do Tribunal de Justica do RJ. Seu papel é de
extrema importancia e sua fungao é estratégica, para que os objetivos organizacionais sejam atingidos. A
expressao “lider desmotivado” é pouco conhecida, mas serda mesmo que ndo existem lideres
desmotivados? E claro que existem, eu fui um deles na minha primeira experiéncia como chefe de
serventia; num cartério com um ambiente organizacional extremamente hostil a figura do chefe, aliado a
pessoa de uma juiza autoritdria e descompromissada; sou sim, minha prépria testemunha, mesmo
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havendo me dedicado e dado atencdo aos demais colaboradores, buscando sempre mante-los
estimulados.

Acrescente-se mais ainda: “O “como” fazer é insignificante, enquanto que o “para que” abre
perspectivas mais amplas e de longo prazo, quando aquilo que se pretende é contar com o recurso de
pessoas que sejam capazes de “gerar” a sua propria energia motivacional em situagdo de trabalho.” Ou
seja, deve-se antes de tudo, considerar o respeito a diferenga individual de cada uma daquelas pessoas
que compdem o efetivo organizacional.

Portanto, a motivagao é pessoal, mas pode ser influenciada por objetivos e interesses coletivos fazendo
as pessoas partirem em busca de algo que possa satisfazer suas vontades e que contribua de alguma
forma para a realizacdo de seus desejos.

“A alegria nao chega apenas no encontro do achado,
mas faz parte do processo da busca.

E ensinar e aprender nao pode dar-se fora da procura,
”

fora da boniteza e da alegria.

(Paulo Freire)
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SUGESTOES PARA A ORGANIZACAO

Como recomendagdo a partir deste estudo, sugiro a implementacdo de uma nova politica de

gerenciamento e planejamento de recursos humanos com a adocdo de um conjunto de idéias

administrativas capitadas a partir de pesquisas com gestores inclusive externos, para estabelecer a

primazia de principios baseados em modernos conceitos de administracdo. Acrescento ainda, sugestGes

retiradas do Blog do JRM, “O que é motivag¢do no trabalho e motivagdo organizacional” (Marques, José

Roberto/Blog/ 28.04.2014) da rede social que poderiam ser aproveitadas pelo Tribunal de Justica-RJ nas

suas diversas dareas jurisdicionais e administrativas no sentido de fomentar motivacdo entre seus

colaboradores:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

“Delegar tarefas de acordo com a capacidade de cada profissional;

Promover desafios constantes;

Reconhecer o bom trabalho dos profissionais e da equipe;

Promover capacitacdo e treinamentos, visando melhora no desempenho e alta performance;
Cultivar a cultura dos bons relacionamentos dentro da organizagao;

Estimular a cocriacdo, criatividade e colaboracdo entre os servidores aptos a gestdo.”

Entretanto, a maior dificuldade enfrentada no desenvolvimento desse estudo foi a consideravel
auséncia de literatura sobre motivacdo na area publica. Com o pouco obtido, foi preciso adaptar
os artigos encontrados sobre o tema para atuagdo na organizagdo publica Tribunal de Justica do
Rio de Janeiro.

Finalizo as sugestOes a partir do observado e concluido do trabalho, que poderia ensejar uma boa
pesquisa o seguinte:

A elaboracdo periddica de um diagndstico do nivel de satisfacdo e motivacdo dos servidores, pois
ndo ha histérico de pesquisa de clima organizacional sobre satisfacdo e motivacdo na areas
juridicas nem administrativas do Tj-Rj. Sugiro ainda, uma competente reformula¢do do plano de
cargos e carreiras do TJ-Rj, com a aplicacdo de um novo sistema de promocao, aliando tempo de
servico prestado com avaliagao objetiva de competéncia e desempenho dos servidores, visto que
o plano vigente ndo tem motivado os servidores a terem um melhor desempenho, pois a
promoc¢do é praticamente automdtica. O que tem motivado sdo os projetos recentemente
apresentados, as novas RAD’s (Rotinas Administrativas) implementadas, como a relativa as Varas
de Familia, (em Anexo), com a qual trabalhamos e sendo de grande valia para o desenvolvimento
das tarefas, que dao ao servidor a sensacdo de desenvolver um trabalho eficiente, sistematicos,
mas com objetivos e finalidades realizdveis gerando mais motivagdes e satisfagGes. Pois isso, ndo
é apenas higiénico, é motivacional, é da génese humana.
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ANEXO D -2

s PODER JUDICIARIO
é!é ESTADCO DO RIO DE JANEIRC
= Diretoria Gerai-de Teonologia da informacia
EIEME  Departamentn de Suparte & Atendimento

Roteiro de Leitura dos Manuais de
Processo Eletrénico

1. Leis e Regulamentagoes do Processo Eletronico

Fara ‘trabalhar com procosso eletdnico @ imprescindlvel ter conhecimento oa e
Faderal e de outras regulamentactes estacuais imporiantes.

A seguir vamos lembrar algumas delas e 3 sua imnortancia,

1.1 Lei Federal: Lei 11.419 de 19/12/2006

Dispde sabro a mformatizacio do procosso judicini Allera e Lel nomoro 5865, de 11 de
jeneing de 1973 - Codige de Processo Civil; & 43 outras providéncias.
=  Regulamenta a intimacio eletedomcsa e 1 dias corrsdos. (At 5% 5 9]
«  Reguamenta g assinaturs eletrdnice dos atos processdals.

«  Begulamonla o epressio do processe clelrdnico CAS0 O Mmosreo precise o
remetido & fwizo ou INSIancia suserior gue nae disponha de sistema compatisel
{ArL., 12§ 28],

bt/ olanalto. gov.bricdivil 037 3167004-2006/2006/1211 3 419 i

1.2 Cadastro Prasencial; Ato MNormativo 20/2009

O Ate Normativo n® 3072009 discipiing o procedimento de cadastramentt e paris,
advogados o domais drgdos para Lor adesio sos processos clotranicas oo dmbito do

Tribunal de justice do Estado do Rio de |aneiro.

BLbpedfadeinistrative.oabs Lorg e farguives/ilesfantige, pol

Imyporiante também conbhaoar 0 ATo Normativo 112011

Roteiro de Leilura dos Manuais do Processa Fletrbmico Pagina I ga @
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ANEXOD-3

PODER JUDICIARIO

ESTADO DO K10 DE JANEIRD

Dhrcioria Geral ge Tecnologiz da Informagko
Departaments de Suporte & Arendimeanto

1.3 ATO NORMATIVO N2 1172011
Altera o caput e o inciso il 2 suprimnme o nciso | doariige 30 do dig Mormagdioo 3d7002

O Presidente do Tribonal de lustica do Estado do Rio de |aneire, Desombargador
MANOEL ALBERTO REBFLO DOS SANTOS, no wso de suns alribuicdes legals,

COMNSIDERANDC que cabe. as Tribunal de Justico Tadilitar 2 implementacio de nowos
procodimentas visanda dar coleridade 2o5 irimites legais;

CONSIDERANDD. & conclante busca pela efickeéncia & gualidade dos serviges presian ns
& sociedade pelo Tribunal deJustica do Eslado do Rio do Janciog;

RESOLAE:

At 12 AHerar o caput, o inciso 11 e suorimiz o inciso i do artigo 32 do Alp Normsabive T)
0 de O7 do desombro de 2009 {OIF o TO12/F009), U pEssa & e & seguint e redad b

“Art. 3%, 0 Cadastro Presencial deverad ser feito pelo usuaria intergssado que necessite
atuar arm processo cietrdnico, nos drgdos ou sorventias clowrdnicas, mediante aisinatura do
termo de cadastraments e adesdo ag sistema, com a @presentacdc compolsdria cos
seguintes documenles ariginais acompanhados de cdpia:

| - Documento e identificacio oficial de Srmbito necioral com foto;

I - Cadastro de Pessoa Fisica, do Ministério da Fazemnda - CPF. ow documen-a-oficial de
ambite nacional com fofo gue conste o relanido nomers de cadasing.

ArLl. 22 Bste Ato Mormativo cairars om vigor na data da sua publicacan
Rio de Janeirg, 02 de junto de 2011,
Desembargador MANOFL ALBERTO REBEL O DOS SANTOS

Presidente da Tribunal de Justica

Roteiro de Loeilera dos Manuals do oo esso Flet Goico Paginag 4 oa 9
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1.4 Ato Normativo Coniunto n® 772013

Regulamenta o procedimentoc a ser realizade noas processos. encaminhados a 29
instinck antes ¢ depois da digitalizaco.

http e e jusnofdocuments/ 10136/ 1540790/t nerm U cq] vo 07 203 pdf

1.5 Ato Normativo Conjunic TI [ CG] [ Vice-
Presidéncia 12/2014

bBstapelecve normas, onentsgbes ¢ procedimentos parg digitalizecdo de proces os
fisicos.

htbp A ebanm lriios . hribiblintec a/asnfextnn main Anndeadigo=1 BB g ro0=tikn E
widob=15ildinma=0

1.6 Resolugdo n? 16, de 30 de novembro de 2009

Autoriza a impiantagdo do Processa Elelrdnico no @mbito do Tribenal ce justice do

Fstado do Rio de janeing,

Besolucan TIOE n2 36

1.7 Resolucdo 35, de 30 de novembro de 2012

Altera a redacao do attige 18 & peragrafo dnico e do artige 19 2 seus peragrafos da
Resplucao TRHOE a% 16, de 30 de povembrg de 2009,

! LT RS g demaif’. atos relevantes ;}{ﬂEfitrﬂ s enoatradoes Ga
internet, no sitic do TjR;.
RlLpe e Lo ilE bird dos b fweeb et fooruid oo noeds
entrone ofeelacao normess peo clebronio
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ANEXOD-5

X PODER JUDICIARIO
5 A ESTADO DO RIO DE JANEIRO
[ seecy

DNretora Geral de Tecnologia da Imformagda
#19i8) Departaments de Suporte & Atendimento

2. Roteiro Para Leitura dos Manuais

Para facilitar & Ioitura dos rmanudis. SERarsmos DS mesmos e ardem e mporkincia
para’
= Chefes de Serventia
= Cartdrio
=  (abingle

= juizes Leigos e MADAD no Caso de Competéncia juizado Clvel.

2.1 Chefes de Serventia - Configuracao

Aos Chefes de Serventia cabe fazer duas configuracies iwndamentais parz a utilizac 3o
do Processo b ietrdnicd peia serventia Bibrids,

Az configuragdes que 530 encontradas nos mManuais a sequir deverao serrealizadas na
L

sexta-feira anterior & tronsformecdo da  serventia’ e hibrida, até Bs 1% boras
impreterivelmente,

= Manyalds Migragde Local Tisico para Local Vintual - Este procedimento ceve ser
realizade durente o dia 2td gue edos os loczis fisicos sejam mivradas pora

alguem looal virtual compatneel.

»  Manual de Adtoricaciio

e b ] WIrTUaE pasr Euncinn

LG — T ity

ko Outro Manual cue devera ser estudado pelo Chefe da Serveniia ¢ oo

= Mapual de Senha Provisoria

2.2 Cartbrie

Os funcionarnos da Serventia deverdo ler o5 monuais, prefercpcialmenta, nesta order

-

= Manuasl do Coidnstro Presescial (com cadastrar advogados o partes)

» Locais Virtuasis de Documentos & Processes [ Local Virtug! Poticdes [Lntadas

Rodeiro do Leftura dos Manuais do Frocesso Eletigry o Bgina Gaia9
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ANEXOD-6

m PODER JUDICIARIO
AN EsTADO DO RIC DE janERO
il

== Dirctoria Geral de Tecnologis ca nformad o
ISR vepartamento de Suporte & Atendimento

+  Locais Mirtuais e o Distribuicfo Procoscual Pele Portal deo Soovcos

»  Praocesso Eletronico Bioguaado
= Andsments de fenassa po 1)

«  niimacgo elitacio Eletronice

w  Lonsulta denimeacios Lletronicas

«  Wisyuglizacdc dos Locms Yirltais Filirg o L amibest o

= Consulta do Cadastro Presenciai de Advoozdo

= 1Hilizaide de Lendbretps no Procaias letrinicn

o Sinculacho de Docamentos Fisicos: 2o Mrocesso Elatrdnico

» Desentranbamento

= Desmembiaments

= Alteraco do Local Virtual em Lote

—-

a  Ewsorlocio de Processo Elelrosico

o Brocesso Securdieo §lekronien

= ngiusdo de Snexos ae Prooessg Eletranics

«  Renumear Dogumentos Blotrdnicos

= Digitalizacds o Wirual

29 € Deseidualiiacsn de Processo

2.3 Gabinete

= Lamcamento e Atos do luis ¢ Eovie para Asginaton

+« Vizualizador de Processn Eletronito

= Realizncae de dudidna et

»  Consulta do Ladasire Prasencial de Avvocads

Roteire do Leitues (os Manuals do Frocesso Eletronico Fagina T o2 9
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ANEXO D -

PODER JUDICIARIO

ESTADY DO RIG DE JANEIRD
Diretoria Geral de Tecrnafogla ca Informagdo
Departamento de Suporte & atendimento

Locais Virtusis o o Distabsicfo Processaal oelo Portal de Servigos

& Urilizadbdrde Lermoreles

2. Competéncia juizade Civel

integracao Conselhe Recursal

3.1 Conciliador:

Procedimentos Sealizados pele Concilizdo

3.2 juiz Leigo

Procodimentos Boeelizados pelo luee Leigo

3.3 NADAC

Procedinnentos Sealirados pele Madag

Rotetra de Leitura dos Manuais do Processo Elelranig

Pagina 8 da 9
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ANEXOD-8

* PODER JUDICIARIO
ESTADG DO RIC DE JANEIRO
Diretoria Geral de Tecnalogia da informagan
Depan amoento de Suporte e Atendimento

4. Histérico de Versies

Diescricac! da altarn

A0 2TIOTIZAL5 | Criagdo do godwmento.

e

Rotetro de Leilara dos Manuais do Processa Eletadnion

iraging 99
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ANEXO E

= g = ; B2 o | I Hax £
| R T i S ks Nl Soe o N BH'ERETa

Pesquisar.., Q

O que € motivacdo no trabalho e motivagéo
organizacional

Por: Jose Roberto Margues | Blog | 28 de agosto de 2074

Home = Bop = Desenvolimento Pessosl > O que 6 motivagho no trabalbo & motivacho organizacional

o1 [respansin Rt ©omes ArieeyPogog

&4
q N

o5 funcionarios de uma empresa sejam produtivos & necessario ivestir o midtodos e
e Gifs T e
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ANEXOE-1

ando esido metivados, os colaboradores trabatham com mais prazer o afince, t8mmethor rendimento
e, tonseguentements, seus resultados também tendern a ser imelhones.

A motivardo @ o combustivel gie impulsiona os profissionals e colaboradores a se dedicar e dar o sen
melhog em suas tarefas didrias e atingie sews objetives, melhoranido seurendimento ¢ contribuindo para 3
ronqguista de resultados positivos pard 3 empresa.

L gue & motivagio ro U abalhe ¢ motivacie organicacional?

A mobivagdo no trabalho & a fungdo de comportamentos e razdes gue impuisionam as atitudes de um
coluborader. Haintluencia diretamente a disposicdn, avontade £ o romprometiments do individoo com
<o trabalho. fLuanto mais motivado wm profissional estd, melhor serd o seu desempenho e
produtividade.

ka motivagdo organizacional esta relacionada ao conjunto de fatores gue @ cmpresa deve olerecer a seus
colaboradores para manier todos motivados 2 engajados na buseade bons rendimentos, Eimpartante
lernbear gue um profissional desmotivado produs menes; tem um rendiments menos e pode intluendiar
outros colegas a ter o mesme compertamento, dal a importancia da organizacdoe combater as causas da
baix motivagio entre seus colaberadores:

[Fiears pars promover & motivacan no ambbenta profissionat;

CGelepue taretas de acords com a capacidade de cada profissional;
- Promeova desafios constantes;
- Ofereca benetivios aos celaboradores;
- Revpnheca 0 hom trabalho dos profissionais e da equipe;
- Promava capacitatdn o tréinamentos, visando melhora no desempenho o alia perlormance;
Promewvn umcambiente de trabathe saudavel e propice se deservalvimento de cada colaborador,
- Cuftive a cultura dos bons relacionamentos dentro da organizacdor
Entimule o couriagdo, oriatividade e colaboracio.

Eore antigo foi 13l para vord? Curta e compartilbe com sens amigos!

Matérias Relacionadas



