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RESumMO

Em nossa época atual € cada vez mais importanisca lole uma prestacédo de exceléncia no
servico publico. Nao poderia ser diferente com dePqudiciario Catarinense. Na era do
conhecimento cresce a importdncia e se valorizaonmiais cada um dos funcionérios
componentes das organiza¢gfes publicas. Conconmitante aumentou a responsabilidade de
todos os servidores publicos face a sociedade eab. g@s padrdes de exigibilidade dessa
sociedade também sdo cada vez mais altos. Sdoantgsias judiciais, considerados em
sentido amplo, que se dardo as primeiras resppstasiedade no ambito do Poder Judiciario.
E s&o nessas unidades que se reunem para traipatiedmente um grupo de servidores. No
presente estudo pretende-se indicar as razGesesap@zXxigir que esses grupos de servidores
se transfigurem em uma verdadeira equipe de tralathporqué dessa configuracao resultar
em uma maior eficiéncia na prestacao jurisdiciom@m como facilitar o alcance dos

objetivos organizacionais.

PALAVRAS -CHAVE : formacdo de equipes — competéncias — cartériozigisli— objetivos

organizacionais.

1INTRODUGAO

O Poder Judiciario de Santa Catarina, considerabioingstrativamente como
organizacdo publica, encontra-se inserido no ctmtesondmico e social vigente hoje como
qualquer outra organizacdo publica ou privada (esgprcomercial, empresa publica,
prestadores de servico, etc.). Apesar de havaredifas de objetivos entre os setores publico
e privado, muitas das técnicas de gestao inicigkneanstruidas e empregadas no setor
privado podem e devem ser aplicadas na administragalica.

E preciso que todos os gestores publicos tenharmente que se deve sempre
buscar um trabalho de exceléncia no servico pubGaie ressaltar que nao se pretende no

presente trabalho entrar no mérito acerca doggfotsais do Estado, se se coadunam com as



novas técnicas de gestdo e se estas levam emea@gsid a dimensao sociopolitica do Estado
moderno.

Estamos na chamada era do conhecimento. Ha uma waddoizacdo dos ativos
intangiveis das empresas e instituicoes. Nesserigemd importancia das pessoas na
organizacao cresce exponencialmente. Junto concessgmento aumenta a importancia da
gestao de pessoas, também nas instituicdes publicas

Por muito tempo a gestdo das organizacBes puhtioaBrasil se baseou no
modelo burocratico. Referido modelo se caracteazaw uma estrutura de clara divisdo de
trabalho e especializacdo das fungbes, em que tcaldalhador tinha uma atividade bem
definida e provavelmente repetitiva e mecéanica. @laeto burocratico também ditava uma
estrutura complexa e altamente hierarquizada olad& los que pensavam e aqueles que
executavam. Os processos de trabalho e formasndmleoeram definidos formalmente por
normas e regras rigidas. A gestdo de pessoas ¢mwese no controle dos individuos e
apenas alguns deles detinham praticamente toddey de decisao.

Atualmente isso vem mudando. Vivemos na era da etdnpia ou do
conhecimento. Nesta época se percebeu que a gfargde das organizacbes sao seus
aspectos intangiveis, ou seja, as pessoas. SO s®tapassiveis de possuir, adquirir e
transmitir  conhecimentos e competéncias agregandalor v as organizagdes.
Consequentemente aumenta muito a importancia ddeest motivagdo dos grupos e equipes
gue elas formam e integram.

Mudou-se o foco das tarefas em si para os resgla@oresponsabilidade pessoal.
Cada integrante da organizacdo publica ou privatidg uma maior autonomia, € com isSso
maior responsabilidade.

No presente artigo sera tratado como se desenwolvabalho das equipes de
servidores que integram os cartorios judiciais ddeP Judiciario de Santa Catarina.

Considerando que sdo os cartérios judiciais céllgaatuacdo do Poder Judiciario
em que se desenvolve uma dindmica Unica de trab@kseverando-se que referidas
unidades possuem atribuicbes bem definidas quédeasrtciam dos demais setores do Poder
Judiciario, pois funcionam com uma significativeagtidade de funcionarios em um mesmo
ambiente/sala e com um objetivo comum. E ainda tathhoise que muito depende a
instituicdo da atuacdo desta unidade, revela-sgrdede importancia o estudo da sua

dindmica de trabalho.



Espera-se com este trabalho identificar o caminais adequado para promover a
formacao e/ou transformacgéo do grupo em uma equap@&nbito dos cartorios judiciais do
Estado de Santa Catarina.

Para tanto, pretende-se demonstrar, com uma adaliskuacdo atual e énfase na
pratica do dia a dia, a melhor maneira de constsirequipes que atuardo nos cartorios
judiciais do Poder Judiciario Catarinense. Nestéto) sera realizado um estudo teorico da
atuacdo das equipes na forma em que existem nor Bodéciario de Santa Catarina
abordando os aspectos da lideranca — perfil do Hde gestdo de equipes sob a gestdo de
pessoas por competéncias, indicando, ao finaljy@msscaminhos a seguir para a formacao e
fortalecimento das equipes onde devera se vislumdra cada componente um lider em

potencial.

2 CONCEITO DE ORGANIZACAO

No presente trabalho, muitas vezes ser4d o Podeécidhiml denominado uma
organizacdo. Mas como se pode defini-la? Segunohmrgi Smithburg e Thompsoladud
LACOMBE E HEILBONR, 2003) citados por Fiates (200@, 43), “apesar de as
organizacfes estarem se tornando mais complexa$ygiua de existéncia continua bastante
simples [...]".Segundo os referidos autores “Umgaaizacdo é um sistema social, que une
pessoas com comportamentos interligados, as qéaistsamadas de participantes e cada
participante e cada grupo de participantes contripara o alcance dos objetivos
organizacionais em troca de incentivos” (FIATESP20p. 43).Sao, portanto, sistemas
sociais interligando o comportamento dos partidgsrpara o alcance de certos objetivos
maiores, em troca de incentivos e criadas basid@meara atender as necessidades da
sociedade. Esse conceito se aplica igualmenteagareganizacdes publicas.

Conforme assevera Cruz (2008) sdo quatro as cesdictes basicas encontradas
em qualquer organizacdo: 1) objetivos comuns destod participantes; 2) normas regulando
o funcionamento da organizacgéo; “3) ha divisdordealho e responsabilidade e 4) as ac6es
de cada parte s@o coordenadas por um sistemardggoeento que busca garantir a coeréncia
entre as mesmas e sua fidelidade aos objetivosrgimia estrutura organizacional pode ser
entendida de forma bem simples, conforme Foguebaitpor Fiates (2007, p. 50), como
sendo a “maneira pela qual os membros de uma aag#iu estdo agrupados e se relacionam
no desempenho das tarefas pelas quais sao resp@isau seja, a disposicao interna de seus

membros e formas de interacdo no desempenho delstgacdes.



Dentro desse conceito, reitera-se que aqui se atdongdna pequena unidade
componente da estrutura organizacional do Podecidrd de Santa Catarina, que Sdo 0s

cartorios judiciais.

3 CONTEXTO HISTORICO

Para alguns autores encontramo-nos na sociedadmrdwecimento, enquanto
para outros na era da competéncia.

Sociedade do conhecimento define-se em oposi¢cgm@aligma industrial, que
caracterizava a sociedade do comeco e meadosuo ¥@¢ Abaixo um quadro comparativo

que bem diferencia os dois paradigmas:

Era Industrial Era do Conhecimento
Mdusculo Cérebro
Tangiveis Intangiveis
Massa Diversidade
Hierarquia Redes
Comando Persuasao
Padronizacao Customizacéo
Sistemas fechados Sistemas abertos
Capital Conhecimento

Quadro 1: comparacéo da evolucdo dos modelos tioges
Fonte: Bittencourt (2008, p. 25).

Naguela época, para as organizacdes, as pessoavistas como geradoras de
custos ou recursos. A base do poder era a hiesagyganizacional e o conhecimento era
considerado apenas um recurso dentre outros. N&@ fmopriamente interesse em
desenvolver as pessoas.

O modelo predominante era o denominado burocratieberiano. Por muito
tempo a gestédo das organizacdes publicas no Bessbu-se nesse modelo que se caracteriza
por uma estrutura de clara divisdo de trabalhee@alizacdo das funcdes, estrutura complexa
e altamente hierarquizada, processos de trabdiiomas de controle definidos formalmente
por normas e regras rigidas. Segundo Bittenco@®@82p. 19) “0 modelo burocrético foi
eficiente em condicdes diferentes das de hoje, nsmoeedade com um ritmo mais lento,
guando as mudancas ocorriam com menor rapidez”.

Na sociedade atual, em que o ritmo das mudancasvagdes tecnoldgicas é
intenso, a gestdo burocratica deixou de ser a melhernativa para as organizagoes,

incluindo o setor publico.



Como dito acima, podemos considerar-nos a sociedadmnhecimento. Nesta
era pos-industrial onde ha um predominio das tegmd digitais, tudo se move mais rapido.
O valor das organizacdes € em grande parte medidseps recursos intangiveis, maxime o
conhecimento. E cada vez mais indispensavel o ammgtimento dos funcionarios para o
sucesso dos objetivos organizacionais. E ai queeer importancia da gestio de pessoas nas

organizagoes.

3.1EVOLUCAO DA GESTAO DE PESSOAS

Acompanhando essa evolucdo e transformacdo dadadeiee dos modelos de
gestéao, evoluiu também a gestéo de pessoas.

No Brasil essa evolucao ocorreu em cinco fasemtiist conforme bem elucida o

guadro que segue:

Antes de 1930 1930 a 1950 1950 a 1965 1965 a 1985 985 Até hoje

Contabil Legal Tecnicista Administrativa Estratégica

Treinamento

Mé&o-de-obra era Recrutamento e Foco: individuos e  Aumentar o
"comprada” - Leis selecao, cargos e suas relacbes  envolvimento dos
enfoque Trabalhistas salarios, higiene e (sindicatos, funcionarios e
contabil seguranca no sociedade) integrar sistemas
trabalho, de suporte
beneficios

Quadro explicativo da evolucéo da gestéo de pesgpBsasil
Fonte: Bittencourt (2008, p. 25).

E a partir dos anos de 1980 que a gestdio de pesspas;a a assumir papel
estratégico na internalizagdo de novos conceitopeisar as pessoas como geradoras de
valores para as organizacdes (DUTRA, 2002, p.Bil)nessa mesma década de oitenta que
surgiu a chamada gestdo estratégica de pessoassequaracteriza, por exemplo, pela
necessidade de vincular a gestdo de pessoas ategss da organizacdo e capacidade de
gerar, por meio de pessoas, maior competitividadea pa organizacdo, entre outras
(BITTENCOURT, 2008, p. 33).

Nesse contexto, as pessoas nas organizacOes s8olecadas geradoras de
recursos. A base de poder desses recursos € ocooeh® que por sua vez é considerado o

foco empresarial, o recurso estratégico geradeadggem competitiva.



Cada vez mais se percebe o0 quado importante é olveneato e o
comprometimento de todas as pessoas que compdgamizacdo. Por isso € crescente a
énfase no aprendizado dos funcionarios e na suar raaionomia e responsabilidade em
todos os tipos de organizacdo, como nao pode fenlie no Poder Judiciario de Santa
Catarina.

Mas ndo obstante, muito importante € reconhecefajakance do envolvimento
e comprometimento ndo se da apenas por um disbarsito (...), mas pelo atendimento
concreto das expectativas e necessidades dosvobjetidividuais de seus funcionarios”
(BITTENCOURT, 2008, p. 32). Para se alcancar ebsajada dedicacdo e o envolvimento
dos funcionarios, percebeu-se a grande importédasa estratégias de comprometimento,
surgindo varias teorias sobre motivacdo, princigal® focalizando o estudo das
necessidades das pessoas. Tudo isso vem em ayudilo se trata de formar e aprimorar
uma equipe de trabalho.

Mas o que exatamente pode ser denominado gesfiEsseas?

3.20 QUE E GESTAO DE PESSOAS

Citam os autores que foi o engenheiro FrederickloFagl856-1915) quem
primeiro estruturou e formalizou um modelo cientifide gestdo empresarial de pessoas.
Caracterizava-se por uma clara divisdo de trabaléfinindo racionalmente um conjunto de
tarefas associadas para serem desempenhadas eostinde trabalho. Tinha como alvo a
execucdo das tarefas em um prazo minimo e com @rnwersto, separando aqueles que
teriam a tarefa de pensar daqueles que seriam bidasmde realizar (BITTENCOURT,
2008, p. 18).

Como visto acima o modelo taylorista, bem como de@mweberiano, marcaram
uma época que ainda ndo conhecia a globalizacdo velaridade dos sistemas de
comunicacao atual, notadamente os meios digitais.

Atualmente n&o ha consenso entre os autores aderadefinicho do que se
constitui a gestdo de pessoas. Gil citado por rigitdert (2008, p. 21) conceitua gestao de
pessoas como “um ramo especializado da ciéncialeenstracdo que contempla todas as
acbes empreendidas por uma organizacdo, com oivobjge integrar o funcionario no
contexto da organizacdo e aumentar sua produtwiddebcalizando na exploracdo do
potencial das pessoas existentes na organizac@mnMiitado por Bittencourt (2008, p. 21)

define gestdo de pessoas como sendo o0 “conjunestdatégias, técnicas e procedimentos



focados na mobilizacdo de talentos, potenciaisempcias e competéncias do quadro de
funcionéarios de uma organizacdo, bem como a gestderacionalizacdo das normas internas
e incidentes”. Pode também ser entendida como stenge ent mobilizar os colaboradores
para o alcance dos objetivos organizacionais” (EHNCOURT, 2008, p. 22). Utilizando-se o
conceito de “idéias-forca” apresentado por Dut@02 p. 42) pode-se afirmar que “a gestédo
de pessoas procura estimular e criar condicOessdtas para que empresa e pessoas possam
desenvolver-se mutuamente nas relacdes que eswinéle alinhando o0s objetivos

estratégicos das organizacdes e o “projeto profissie de vida das pessoas”.

3.2.1GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIAS
Para as novas teorias da gestdo de pessoas esanpsna era de gestao por
competéncias, voltada para a capacidade de malakzpessoas para alcancarem os objetivos
organizacionais. Conforme ja consignado acima o festa voltado cada vez mais para os
resultados e para a responsabilidade do que parafa em si.
Segundo Cruz (2008):
Vivemos uma época marcada por grandes desafiosOmomos, onde as
organizacdes que ndo forem extremamente produti&assobreviverdo. E preciso
gerar resultados. As organizacdes precisam dardu€s 6rgdos publicos precisam

atender as necessidades dos cidadaos e implenaniaoliticas governamentais
com eficiéncia, eficacia e efetividalgrifei).

Competéncia, de acordo com Bittencourt (2008, p. 8“0 conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes do funcionaplicados ao ambiente de trabalho,
aliado & sua experiénciaE o conjunto de qualificacbes que a pessoa tem geacutar um
trabalho com nivel superior de desempenhgporta consignar que a no¢cao de competéncia
hoje é mais aceita no sentido da “capacidade debioame mobilizar adequadamente
recursos ja desenvolvidos do que de reunir um esta® conhecimentos e habilidades”
(BITTENCOURT, 2008, p. 54).

Significa aprender a atender mais adequadamenteovm evento, gerando com
essa nova combinacdo uma nova competéncia e fis@nsio o conhecimento. E por isso
que o funcionéario atual deve estar sempre em e&@oJu@anto no aspecto pessoal como
profissional.

Segundo Bittencourt (2008, p. 55) o principal diesdh area de gestdo de pessoas
€ “gerar condicbes para que as pessoas realizem petenciais” sendo que essa

responsabilidade passa a ser de todos os gestooegahizacao.



E para que isso ocorra, deve ficar claro para tedogue atuam na organizagao
quais sao 0s objetivos organizacionais. Para acamssa realizacdo dos objetivos
organizacionais e também profissionais, é precisoustar na consciéncia de cada um dos
funcionarios a compreensao dos fins a que se dedarganizacdo ou, no presente caso, 0

orgao publico em analise.

4 L IDERANCA

As teorias sobre a lideranca, como todas as teariagyeral, evoluiram e
acompanham a época atual. E muito importante coasigue capacidade de lideranca n&o é
mais vista, hodiernamente, como algo inato, pef&tate prépria ou estilo pessoal. Ela é
entendida, até mesmo como consequéncia de umaladeielemocratica que tem como um
de seus principios oferecer oportunidades iguaisodns, como algo que pode ser
desenvolvido no sujeito, algo possivel de se amrend

E 0 que se espera dos lideres nas organiza¢cfés?afiada vez mais se valoriza
aqueles que atuam como um facilitador, um anatdistpessoas e idéias. Conforme Claudia
Bitencourt (2004, p. 292):

Em vez dos comportamentos dos generais que sadifickeios como figuras
importantes nas definices iniciais de lider e ukssacdes burocraticas, os poetas
estdo em ascensdo. Estes Ultimos séo capazesidizaise trabalhar com aspectos
mais amplos, que levam em consideragdo oS outros aspectos objetivos e
subjetivos que os rodeiam.

Outro conceito muito interessante que se encaikeifanente nos objetivos do
presente trabalho é o dado por Peter Senge cimdGlaudia Bitencourt (2004, p. 292), que
afirma que a principal tarefa de um lider é “ajudspessoas a produzir, juntas, mais do que
sao capazes de produzirem sozinhas”. A liderandaassociada a estimulos e incentivos que
podem motivar as pessoas para a realizacdo da oniskd visdo e dos objetivos
organizacionais (FRANCA, 2002, p. 261).

Cabe lembrar que “lider” conceitualmente se difeierde “chefe”. Enquanto
“chefia é uma condicdo de carater administrativeleghda por uma autoridade superior
vinculada ao exercicio de uma funcao”, o lider éedgque “é capaz de influenciar as outras
pessoas, fazendo com que as mesmas se empenheartavainente na busca de alcancar
determinados objetivos” (BITTENCOURT, 2008, p. 9R)o caso, 0s objetivos maiores

tracados pela organizacao.



Como bem salienta Drucker, citado por Claudia Bibemt (2004, p. 293), os
trabalhadores do conhecimento devem ser gerenciatos se fossem voluntarios. Para isso
€ necessaria uma missao clara, responsabilizacdequitados e aprendizagem continua

Outro magnifico conceito de lideranca foi dado pW@ebsters, referido por
Bittencourt (2008, p. 97), que diz: “lider € todpessoa que gracas a sua personalidade dirige
um grupo de pessoas com a participacao espont&nseud membros”. Portanto, lider sera
aguela pessoa que encontrara a sintonia fina decquipe de trabalho, atuando como um
maestro, para utilizar uma metéafora. E porque ma@$orque em todo o caso a orquestra
produz a musica sem seu regente. Mas 0 que a paesienum maestro proporciona é o
incremento da sinergia da equipe, uma ponte firame, tracado definitivo nas bordas e
sombreados.

O lider atual néo pretende apenas a disciplin@de subordinados, mas sim o seu
comprometimento, cooperacdo criativa e compartibrdam das competéncias adquiridas.
Valoriza as acdes em equipe, a formacao de timescbrdo com Franca (2002, p. 267):

Lideranca é um processo no qual o lider buscaaswifluéncia e a aceitacao do
proprio grupo, o alcance de metas e objetivos éspes através da mobilizagéo,

motivagdo, informagdo e comunicacdo, manejo e &olugle conflitos,
estabelecimento de estratégias e definicdo degaalit

5 EQUIPES DE TRABALHO

Primeiramente € de bom alvitre diferenciar, confazem a grande maioria dos
autores, grupos de equipes de trabalho. Segundod 000, p. 226), “todas as equipes sao
grupos”. Ou seja, as equipes seriam uma espegabzdo género grupo e, por consequéncia,
nem todos os grupos podem ser considerados eq@parme conceitua Franca (2002, p.
240):

Grupo é o conjunto de pessoas que compartiihamreslocrencas, visdes

semelhantes de mundo, possuem um identidade e pgefeconsideradas um todo.
A visdo de grupo é de natureza essencialmenteioefdc de interagdo e aliangas
afetivas, que dao unidade e identidade ao congmtpessoas. Equipe é o conjunto
de pessoas que buscam um objetivo comum, clarplieitamente formulado. Cada

uma usa suas habilidades e se esfor¢ca no cumpomersua tarefa de acordo com o
objetivo maior. Os componentes de uma equipe té&andgr clareza da divisao de
responsabilidades e das fronteiras de suas agéimsctimo das suas atribuicdes. O
foco da definicdo de equipe é a responsabilidatte uenprimento das atribuices

que levardo a consecucao dos objetivos comuns.



Ambos ainda, grupos e equipes, podem ser difedogido chamado “time”, em
que os componentes tém habilidades especificateeentiiadas a servico de um objetivo
comum.

De acordo com Bittencourt (2008, p. 109) “o grupp® ndo € um ente acabado,
ele vive em estagios (...)". O grupo inicialmeniteda € uma configuracdo amorfa porque Ihe
falta a sintonia, a confianca das pessoas queegrarh para a realizagdo das tarefas em
conjunto. Isso fica muito claro nos cartorios jumie do Poder Judiciario Catarinense.
Naturalmente, ndo havendo nenhuma intervencaonexter interna, € provavel que se forme
nesses cartérios apenas um grupo de servidoresuoadeles se preocupando com sua tarefa
propria. Quando entdo surge a percepcdo de seremeguipe, motivacao para realizar esse
trabalho em conjunto e a confianca na realizac&otal@fas também em conjunto, o grupo
evolui para equipe.

E na realidade enfrentada pelo Poder Judiciario dias atuais — em que ha
aumento da populagdo nos centros econdmicos gecte® aumento da demanda social e
juridica, juntamente com a rapidez das mudancas agerem na sociedade — é
imprescindivel a transfiguracdo do inicial grupai@dalho encontrado nos cartérios judiciais
para uma equipe coesa e unida.

A formacdo das equipes dentro da organizacdo qaultimbém €& essencial
porque atuam como catalisadoras da motivacao ercomgimento individual.

Em uma equipe ha sempre um acordo entre seus menidsse acordo, que pode
ser tacito ou expresso, diz que ha uma meta atisgida e conclui que a Unica maneira de
atingi-la é trabalhando em conjunto (BITTENCOURT0, p. 110).

Para Heller, mencionado por Bittencourt (2008, 10)1“a equipe de verdade é
uma forca dindmica mutante, viva, formada por pEs$me se reunem para trabalhar. Elas
discutem objetivos, avaliam idéias, tomam decigdbascam alcancar juntas as suas metas”.
E nessa consciéncia de unidade que se encontrdade&a vantagem competitiva da equipe.
O caminho até o objetivo alcangcado passa invarieyate pelo sendo de comunhdo de
esforcos. Pode-se dizer mesmo que nesse caso &xstesciéncia de que a soma de cada um
dos integrantes é algo mais do que o seu simpsestado numerico, ou seja, “o nivel de
desempenho é maior que a soma de esforcos” getandosinergia positivallambém se
afigura perceptivel que equipes inevitavelmenteeisarp os resultados de uma colecdo de
individuos (BITTENCOURT, 2008, p. 110).

E o que concorre prioritariamente para tudo isqaetos individuos componentes

da equipe, por estarem inseridos em um ambienteqdge, compartilham os recursos
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disponiveis e dividem e propagam as informacfe® et Desse modo, aprimoram tarefas
individuas e evitam erros que seriam cometidosupptempo mais longo caso ndo houvesse
essa forma mais intensa de comunicacéao.

Assevera Bittencourt (2008, p. 112) que “o trabahoequipe deve concentrar-se
na satisfacdo dos clientes. E preciso manter oriwel de qualidade o tempo todo”. Por se
necessario ndo so alcangar, mas manter o bomds\wplalidade da equipe, percebe-se que a
motivacdo da equipe € aspecto decisivo na qualidadé&abalho. Do mesmo raciocinio
resulta que o trato motivacional deve ser cultivaimriamente. Nao se pode deixar-se
desvanecer da consciéncia dos membros da equipssdone 0s objetivos organizacionais
gue estdo sendo buscados.

Recentemente foi apontado por Bergamini, lembraatoBittencourt (2008, p.
119), que “a motivacdo é um aspecto intrinsecaasqgas, e que na realidade, ninguém pode
motivar ninguém”. Percebeu-se, entdo, que a gaapessoas deveria se concentrar nos
assuntos valorizados pelas pessoas. Foram entimadas algumas ferramentas que podem
estimular a motivacao dos funcionarios, assim @B

1) Missdo — ajudar as pessoas a acreditarem natémp@ do prdprio trabalho é
essencial (...) Lideres competentes inspiram oyttets forca e pelo entusiasmo de
sua visdo e proporcionam um senso de propdsitg@har em seu trabalho. Néo
raro, o orgulho é uma fonte melhor de motivagdg Profissionais da area de
servico, por exemplo, sdo quase sempre motivadoseficacia pelo desejo de ver a
contribuicdo de seu trabalho promover a satisfdgadiente.

2) Aprendizado — a oportunidade de aprender nozbsidtades ou de aplica-las em
novas areas € um fator de motivagdo importanje (...

3) planejamento e empowerment — projetos clarandeftaidos evitam sobrecarga
pela orientacdo dos esforcos e proporcionam matovdc.) Ser responsavel pelo
projeto é ser “dono” dos resultados, 0 que nao maMostitui outras formas de

recompensa. “Essa sensacdo de propriedade, somada @onograma efetivo,
estimula niveis de esfor¢cos mais elevados (BITTENRD, 2008, p. 119).

A aplicacdo de tais técnicas motivacionais, deminéras, € crucial para a
exceléncia do trabalho em equipes, como ja dits mama.

E bom lembrar que equipes ndo sio solucdes unise@anforme Schein (1982,
p. 133) “ndo devem ser usadas se os lideres e mbnoe ndo desejam investir certo tempo e
energia para ajudar o grupo a se transformar emaiiciante unidade de trabalho”. Porém,
no caso em estudo, penso serem muito desejavaisndte ser buscadas nas unidades

cartorarias do Poder Judiciario de Santa Catarina.

6 Os CARTORIOS JUDICIAIS

11



Como se desenvolve o trabalho atualmente nos ertdo Poder Judiciario de
Santa Catarina e qual sua estrutura funcional?ditamente pode-se dizer que o numero de
servidores que nele atuam é bastante variado, godssr composto de seis servidores até
mais de vinte. Distinguem-se da seguinte formao ahefe de cartorio, antigo cargo de
escrivao judicial, denominacéo determinada peladeiplementar estadual n.° 406, de 25 de
janeiro de 2008 que exerce a chefia imediata ddadei b) os servidores publicos efetivos
ocupantes do cargo de técnico judiciario auxiliafJA que compde a maioria do grupo,
executando as tarefas; c) eventualmente empregathtisos temporarios, ou digitadores que
geralmente tem funcdes Unicas ou mais especifibano digitar as audiéncias e; d)
estagiarios. Além disso, ha a chefia mediata ersuplierarquicamente, o Juiz de Direito
titular ou responsavel pela respectiva Vara Judicia

O cartdrio judicial normalmente se encontra dispasn uma sala Unica, sem
divisérias. No mesmo local, ou em um ambiente sejma€ realizado o atendimento ao
publico. Separadamente do cartério se encontrdaaosde funciona o gabinete do Juiz de
Direito.

Também apresentam os cartério judiciais uma cafaita muito significativa e
também imutavel. Tratando-se o Tribunal de Juste&anta Catarina de um érgéo publico,
em gue a lei define que os cargos serdo providosgucurso publico, ndo é possivel a
escolha ou selecdo dos membros que irdo integranidade judiciaria a ndo ser por
intermédio de concurso publico.

Portanto, € um fator até certo ponto imprevisigebs membros que formaréo o
futuro grupo de trabalho reinem as caracteristleasjadas para a formacdo de uma equipe,
se possuem o denominado “perfil para trabalhar goipe”. Nao ha como evitar, por
exemplo, que pessoas ndo habituadas a autocréideam a integrar o grupo de trabalho, as
chamadas pessoas imaturas.

Nesse caso, um possivel remanejamento dessas pgms@aoutros setores €
dificultado devido as regras internas que regenergig. De outro modo, como afirma
Billings, citado por Bittencourt (2008, p. 113) vala ndo consiste em receber as boas cartas
do jogo, mas sim em jogar bem com aquelas que eatebu seja, deve-se pensar de acordo
com as condicdes existentes. A melhor alternagva gisponibilizar a chance e os meios para
gue cada membro da equipe desenvolva o autocont@cencontre fomentadores de sua
motivacdo e seja realmente ouvido dentro do gryg@sa que, ao final, os efeitos da

imaturidade possam ser absorvidos sem maiores.danos
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Por outro lado, para bem desenvolver o trabalhamdade cartoréria, é crucial
conhecer e determinar qual o papel que a sociedspera de um 6rgao judicial, mais
especificamente do papel do cartério no desenrdtarprocesso/procedimento judicial.
Primeiramente e antes de tudo a sociedade especélare, cordial e eficaz atendimento. O
cartorio judicial, entendido em sentido amplo, ebghdo também os setores e/ou cartérios
da distribuicdo, secretaria e contadoria, € umpdimseiros pontos de encontro da sociedade
civil com o poder judiciario. O bom atendimento @hlico deve sempre estar em primeiro
lugar na lista de prioridades da equipe atuantmbEmn se espera celeridade no cumprimento
das ordens judiciais para devido e justo prosseguiondos processos.

E como é possivel atender a essas expectativagfak@o de um grupo uma
equipe de trabalho mais eficaz e bem gerenciada.

E para isso ser alcancado é preciso o compromebtndm todos. E preciso
promover em cada componente do cartorio judicigingdo do fazer o do pensar, para que
adquira a autonomia e responsabilidade necessaratruindo uma equipe que possa ser
chamada de vencedora. E preciso proporcionar aatt@ipacéo dos servidores nas decisées,
que devem ser tomadas, na medida do possivelodara equipe do cartério judicial. E
preciso que a realizacdo do trabalho naturalmdotesta da interacdo e integracdo da
equipe.

Para tudo isso, é muito importante disponibilizaniasdo da organizagdo para
cada servidor publico que a compde. Para que camabro tenha uma visdo sistémica do
todo e tenha consciéncia da necessidade de selppap@ realizacdo dessa missao.

Convém aqui lembrar que recentemente foi realizagganejamento estratégico
do Poder Judiciario de Santa Catarina e definidansigsdo. Segundo Serra (2008, p. 61) “a
declaracdo de missao é a explicacéo por escrittnttag;des e aspiracdes da organizacdo. O
objetivo de uma misséo € difundir o espirito da s, que esta ligado a sua visdo”. A visao
€ a percepcdo das necessidades da sociedade doo®sngelos quais a organizacao pode
satisfazé-las.

Pois bem, e qual a missdo do Poder Judiciario d¢aS@atarina? Segundo
consignado no sitio do Tribunal de Justica de S@&a@rina sua missdo é “humanizar a
Justica, assegurando que todos lhe tenham acessntigdo a efetivacdo dos direitos e da
cidadania, com eficiéncia na prestacdo jurisdidion8ua visdo também foi definida:
“caracterizar-se como um judiciario mais eficiemegonhecido e respeitado pela sociedade”.
Portanto, a idéia é que a estrutura do grupo/egiopeartério judicial convirja para que essa

missédo seja alcancada e que essa visao sejaitatisfe
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Na prética do dia a dia 0 que pode e deve ser nouglach que seja formada uma
verdadeira equipe nos cartorios judiciais que glaanos objetivos referidos acima?

Importante: deve-se confiar em cada um dos semesdoomponentes da equipe.
N&o ha como alcancar a coesao necessaria semiancanfle que todos podem efetivamente
realizar todas as tarefas. Também deve cada semtgiecer a missdo e visdo do Poder
Judiciario de Santa Catarina estando muito cienteoresciente dos objetivos a serem
alcancados. Devem sentir que cada acao sua no pieslkeonda funcéo € capaz de humanizar
a justica, aumentar a eficiéncia da prestacaodigimal e garantir o reconhecimento e a
respeitabilidade da sociedade. A recompensa dessalrecimento sera intrinseca, pois que
torna o trabalho mais desafiante e significativoragdo orgulho e auto-estima
individualmente e para a equipe que o realiza, rs#m@ teoria das necessidades elaborada
por Maslow citado Bittencourt (2008, p. 113).

Na realidade do Poder Judiciario Catarinense aimlaim empecilho para se
atinja a missao institucional citada acima. Em madoria, nos cartorios judiciais do estado,
as tarefas, ou funcdes, ainda séo dividas porckers, cabendo a cada um a incumbéncia da
realizacdo de apenas uma tarefa, de um determmatero ou tipo de processo. Além de
essa configuracado impedir terminantemente a tremsiggo do grupo de trabalho em uma
equipe, gera a grave consequéncia da situacao @@ ervidor eventualmente entra de
férias, ou adquire alguma licenca. Nesses casopadges envolvidas no processo e a
sociedade ficam a mercé daquele Unico servidorujua,vez estando afastado, praticamente
paralisa o andamento do processo judicial.

Assim deixa de ocorrer o verdadeiro trabalho deipequQuando cada um é
responsavel apenas individualmente por uma tanéfa,ha propriamente uma equipe, mas
sim uma colecéo de individuos. A solucdo é quedam servidores do cartério realizem
todas as tarefas, todas as etapas de trabalhara ooga alternancia por meio de rodizios de
tarefas. Ao final de um periodo cada tarefa ses&gua para outro, sendo que no término de
um ciclo completo todos conheceréo a situacao gemajue se encontra o fluxo de trabalho e
onde estdo seus gargalos. Criadas novas compet@ecmnpartilhando as informacdes, mais
facil sera resolver as situacdes criticas e mesmioie como um todo.

Como todos sabem, cargo publico é um cargo queomignma certa estabilidade a
seu ocupante. O servidor que ingressa no Podetidtodide Santa Catarina, normalmente
permanece por um longo periodo, quando n&o poraau vida profissional. E por isso que
ndo se devem poupar esforcos para que cada um shesum lider em potencial, um

representante consciente da missao da organizacgoaaquer situagao que se encontre.

14



De outro norte, a socializacdo da aprendizagenviguhl dentro dos cartérios
judiciais, e da organizacdo em geral, sera pothreia pelo sentimento de formar e integrar
uma equipe. Essa socializacéo devera se traduacaéme mudanca.

O ambiente fisico também é um grande fator quaedoata de perseguir os fins
maiores da organizagdo. Ainda hd muitos cartoriosestado em que o atendimento ao
publico é realizado no mesmo local em que devde#ter o restante do trabalho, separados
apenas por um balcdo. Dessa forma ocorre uma imgldi de como se efetiva esse
atendimento a quem chega, pois muitas vezes ndadéierminado um servidor responsavel
para isso. Como nesses casos, onde ndo se formaraquipes, cada servidor é responsavel
por sua parcela do trabalho, nenhum deles quer gemeiro a tomar a iniciativa e se dirigir
ao cliente/cidadao. Muito clara é a ma gestao ness® mas incrivelmente ainda € assim que
ocorre em muitas unidades.

Para que essa situacao seja contornada, € immohtaner uma especializagéo de
tarefas. Ambiente separado para o atendimento blicpfipensado e especializado para tal.
Enquanto o atendimento ndo é especializado e, nmportante, realizado por um servidor
efetivo e ndo estagiario, ndo se conseguira “huraara justica” e o respeito da sociedade.
Pode haver um rodizio no atendimento ao publicesBéorma, por um determinado periodo,
cada servidor estara concentrado primordialmentéam atendimento ao publico. Melhor
ainda sera se, como ja explicitado, o servidomfarintegrante da equipe reunindo aquelas
caracteristicas de ser um eximio conhecedor de dodoocedimento do cartério judicial,
ciente dos objetivos que se propde na missao @miaagao.

Cumpre salientar que o trabalho primordial dosécas judiciais ndo € apenas
um desempenho excelente, um tecnicismo burocréteficaz. Como ja destacado na misséo
organizacional, é preciso “humanizar a justicateola satisfacdo do publico atendido, das
partes envolvidas em um processo judicial, guamdoupam informacdes ou quando esperam
efetividade aos comandos judiciais.

Uma vez construida a equipe de trabalho, necesssitaanter sua exceléncia e
evolucdo continua, bem como elementos onde os\edeslpossam buscar sua motivagao.
Para isso, é imprescindivel uma continuidade nasqgsl organizacionais. Nao pode haver
mudancas bruscas ou esquecimentos apaticos conseas8a das cupulas decisérias no

Tribunal de Justica de Santa Catarina.

7 CONCLUSAO
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O que se espera de um Poder Judiciario nos dias atfio € nada menos que uma
prestacao jurisdicional de primeira linha: céleieamica, eficaz e equéanime.

Para que isso possa ocorrer, € muito importanteeper quais as formas de
atuacdo que melhor perseguem os fins da organiz&gioisso € preciso buscar, quando
necessario, um remanejamento das atividades eresuta

Nesse sentido a formacdo de equipes nos cartériosPader Judiciario
Catarinense € algo que precisa ser levado em @vagéb e se ter em mente. Equipes sdo um
meio eficaz para se alcancar os objetivos a qdesténa a organizacao, por atuarem de forma
coesa e ampliarem o desempenho individual.

Pode-se mesmo dizer que o meio de atuacdo dosiesujddiciais do Estado é
um ambiente muito propicio para tanto.

Para a transformacao do grupo que inicialmentetitoingm cartorio judicial, em
uma equipe com um objetivo comum, € importanterdiaoca em cada um de seus membros.
Por intermédio de um rodizio de tarefas, todosevgidores deverdo conhecer e executar
todas as etapas do trabalho. Todos deverdo estiate€idos objetivos organizacionais,
velando dessa forma pelo seu atingimento. Cada asrsérvidores componentes devera se
visto como um lider, um gerente, um pensador dgpegqomo um todo, tendo sempre em
mente 0 bom atendimento aos anseios sociais. B dessa sera mais facil satisfazer a

sociedade, pois mais certo que o0s objetivos orgeioizais serdo alcangados.
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