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RESUMO

No contexto das organizagdes publicas, estas precisam cada vez mais de profissionais
preparados que atuem na area de gestdo de pessoas, que saibam liderar, tomar decisOes,
delegar competéncias, objetivando a exceléncia na prestacao dos servigos. As mudancas pelas
quais as organizagOes estdo atravessando, caracterizadas pelas tendéncias que envolvem
globalizagdo, tecnologia, informacao, conhecimento, interferem nos seus padrdes comporta-
mentais, culturais e politicos, conseqiientemente, alteram, também, relacdes internas e
externas do poder. As pessoas, sdo agentes dotados de competéncias, que cumprem relevante
papel na sustentabilidade das organizacdes publicas e privadas, bem como, na sociedade
como um todo. Deste modo, as politicas de gestdo de pessoas, alinhadas com as estratégias da
organizagdo, constituem orientagdes para evitar que funciondrios desempenhem fungdes
indesejdveis, comprometendo o sucesso da organizacdo. Oportunizar uma visdo completa dos
processos de trabalho, através do método denominado job rotation , que tem por finalidade o
conhecimento, por parte dos funciondrios, de todas as atividades executadas na organizagao,
por intermédio do rodizio de func¢des. O desafio € investir num clima organizacional positivo

e sadio, para que os resultados qualitativos e quantitativos acontecam.
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INTRODUCAO

Este trabalho visa apresentar sugestdes de melhorias na drea de gestdo de pessoas em
organizacdes publicas. Mais precisamente nas Unidades Judicidrias do Poder Judicidrio de
Santa Catarina. Com o objetivo de assegurar uma prestacdo jurisdicional com qualidade,
eficiéncia e presteza, orientados pelos principios e valores éticos que norteiam a atividade
publica.

Estruturamos o estudo em quatro capitulos. O primeiro, com a gestdo estratégica de
pessoas, onde apresentamos um breve histérico, discorremos a necessidade da gestdo
estratégica de pessoas e por competéncias, esta, em razdo de melhor aproveitamento do
conjunto de conhecimentos e habilidades adquiridas por um servidor, que os diferenciam e os
tornam mais eficazes que outros. No segundo capitulo, ressaltamos as habilidades de um bom
lider, com énfase na capacidade de motivacdo e trabalho em equipe. Julgamos oportuno
inserir pesquisa sobre ética e justica, principalmente para frisar a ética do coleguismo. No
terceiro capitulo, que discorre sobre a qualidade de vida no PJSC, comunicagao, clima, cultura

organizacional e efici€ncia, ressaltamos que a comunicagdo clara, objetiva e a cultura que



cada servidor internaliza, quando bem gerenciados, contribuem para um bom clima
organizacional, bem como o principio da eficiéncia, o qual exige que a atividade
administrativa seja exercida com empenho, presteza e perfeicao.

O eixo da andlise no quarto capitulo, centra-se na proposi¢ao de uma sugestdo de uma
ferramenta estratégica na darea de gestdo de pessoas, denominado rodizio de fungdes — job
rotation — que visa manter colaboradores com conhecimento de todo o processo em uma
Unidade Judicidria, capacitados e aptos para exercerem as mais diversas fungdes. No caso de
eventual afastamento de um servidor, a falta serd suprida, sem que o trabalho sofra
interrupcao, descontinuidade, atendendo ao principio da eficiéncia.

O tema apresentou-se como oportunidade de estudo em decorréncia da observacdo da
necessidade de continuidade em todas as fungdes exercidas pelos colaboradores do PJSC, ou
seja, do principio da continuidade, segundo o qual todas as atividades realizadas pela
Administragdo Publica devem ser ininterruptas, para que o atendimento da coletividade ndo
seja prejudicado. A valorizagdo das pessoas pressupde dar autonomia para atingir metas, criar
oportunidade de aprendizado, de desenvolvimento das potencialidades e de reconhecimento
pelo bom desempenho.

Pessoas e processos, representam a execucdo do planejamento estratégico, com agdes
que transformam objetivos e metas em resultados. E sdo as pessoas, capacitadas e motivadas,
que operam esses processos € fazem com que cada um deles produza os resultados esperados.

Como técnica de pesquisa utilizamos a andlise bibliografica.

CAPITULO 1
GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

1.1 HISTORICO DA GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

No mundo moderno as mudangas sd@o cada vez mais velozes e maiores no ambiente,
nas organizacdes e nas pessoas. Caracterizadas pela globalizacdo, tecnologia, informacao,
conhecimento, qualidade, produtividade e competitividade.

Na area de gestdo de pessoas observamos as mudancgas, como a seguir:

As trés eras ao longo do século XX — Industrializacdo Cléssica e Neocldssica e a era
da Informacdo — trouxeram diferentes abordagens sobre como lidar com as pessoas
dentro das organizacdes. Ao longo das trés eras, a drea de ARH passou por trés
etapas distintas: Relagdes Industriais, Recursos Humanos e Gestdao de Pessoas. Cada
abordagem estd ajustada aos padrdes de sua época, a mentalidade predominante e as
necessidades das organizagdes. (CHIAVENATO, 2004, p. 41)

De acordo com a evolucdo da drea de gestdo de pessoas, a tendéncia atual sdo os

sistemas por competéncias, que surgiram a partir dos anos 90 e foram definidos por alguns



pesquisadores como a Era da Competéncia ou do Conhecimento, que insere valores aos serem
adquiridos por uma pessoa, os quais podem ser determinantes no sucesso de uma organizagao.
As pessoas sdo competentes, quando em razdo de suas capacidades, agregam valor a

organizagdo em que atuam, a elas proprias € a0 meio em que vivem.

1.2 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES PUBLICAS

H4 necessidade de um novo modelo de gestdo de pessoas que possa conciliar tanto a
expectativa da empresa quanto a das pessoas. Melhorar a gestdo das pessoas € um dos
desafios principais da gestdo publica e, a0 mesmo tempo € o que enfrenta maiores obstaculos
e resisténcias.

Hoje a gestdo do emprego publico e das pessoas que fazem parte dele preocupa cada
vez mais aqueles que dirigem as organizagdes e os sistemas multiorganizacionais do
setor publico. A demanda de idéias, estratégias, metodologias e instrumentos que
permitem melhoréd-la cresceu de modo significativo. Foi ficando evidente que as
mudangas legais, as reestruturagdes organizacionais e a modernizacio tecnoldgica,
embora sejam importantes, ndo sdo suficientes para mudar em profundidade o
funcionamento das organizacdes publicas. A verdadeira mudanca é aquela que
consegue penetrar nas mentes dos individuos e transferir-se para suas condutas. O

olhar se volta conscientemente para as pessoas € €, na maioria das vezes, um olhar
de interrogagdo, divida e perplexidade. (LONGO, 2007, p. 16)

Conforme Chiavenato (2000), na Era da Informagdo, o capital financeiro esta
deixando de ser o recurso mais importante da organizagdo. Outros ativos intangiveis e
invisiveis estdo assumindo rapidamente o seu lugar. Estamos nos referindo ao capital
intelectual, que € constituido pelo capital interno, formado, pela estrutura interna e as pessoas
com a sua cultura, conceitos e modelos; o capital externo, formado por suas relacdes com
clientes e fornecedores; e o capital humano, formado por seus talentos e competéncias das

pessoas.
1.3 A GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIAS

Sao comuns as tentativas de identificar modelos de gestdao mais eficazes, fontes de
vantagem competitiva € mecanismos para promover de forma sustentada o desenvolvimento

organizacional.

A busca pelas competéncias, sejam individuais ou organizacionais, é perseguida
pelas pessoas e organiza¢des como meio de garantir um lugar ao sol. Competéncia
significa um repertério de comportamentos que certas pessoas ou empresas
dominam melhor que outras e que as torna eficazes e competitivas em face de
determinada situacdo. Na verdade, a competéncia constitui um conjunto de
conhecimentos, praticas, comportamentos e tipos de raciocinio adquirido em fungdo
de aprendizado e vivéncia; um conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes e
interesses que diferenciam pessoas ou organizac¢des. (CHIAVENATO, 2004, p. 88 )



De acordo com Livro didatico, GEPOP, Unisul, 2008, a ado¢cdo do modelo de gestao
de pessoas por competéncias faz com que os funciondrios melhor compreendam a sua
organizacdo de trabalho e tenham presente que as competéncias organizacionais sao
desenvolvidas coletivamente dentro da organizacdo, com a premissa do desenvolvimento de

suas competéncias individuais.

O grande desafio do gestor publico € conseguir os melhores resultados para a
organizacdo, com estratégia inteligente, coerente com os valores da empresa, coordenando e
direcionando positivamente todos os potenciais de contribui¢do das pessoas, dos recursos e
dos processos de trabalho. A esséncia da fun¢do do gestor ndo € apenas trabalhar, mas realizar
um trabalho de coordenagdo e lideranca para conseguir, de forma equilibrada, o melhor
resultado para os clientes externos e internos. Exercer o papel de gestor implica,

necessariamente, em trabalhar com pessoas, com equipe.

CAPITULO I
LIDERANCA, ORGANIZACAO DO TRABALHO E MOTIVACAO

2.1 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

A velocidade do conhecimento hoje € ilimitada e se torna cada vez mais dificil para
uma pessoa na organizagdo, isoladamente, acompanhar tantas varidveis que interconectam na
Era da Informacao.

Uma forma de aprendizagem que € comum em algumas organizagdes € o sistema de
treinamento rodizio com pessoas de departamentos diferentes, ministrando palestras e cursos
sobre o funcionamento de suas dreas. Permitindo que as pessoas da organizacao entendam os
procedimentos existentes em outras areas da empresa, que visualizem todo o processo,
existindo assim um pensamento sinergético, em que todos caminham numa visao tnica e com
objetivos comuns. Além da aprendizagem, esse intercambio facilita o melhor inter-

relacionamento entre os colaboradores.

2.2 LIDERANCA

O atributo principal da lideranca é a capacidade de administrar as inevitdveis
polaridades. O lider exerce a importante funcido de nortear e acompanhar o trabalho de seus
liderados. Deve criar meios para a facilitacdo do alcance dos objetivos do grupo. Ao observar

a organizagdao de forma sistémica, ou seja, de forma completa, podemos perceber que a



integracdo do lider com seus liderados propiciard relacionamento inter e intragrupais
satisfatorios.

As principais caracteristicas do lider sdo a imparcialidade, empatia, cordialidade,
paciéncia, posicionamento definido, autocontrole e espirito de coletividade. Ter visdo
estratégica, remete a um conjunto de agdes que poderemos desenvolver no interior de uma

organizac¢do para obter melhores resultados.

2.3 TRABALHO EM EQUIPE E CAPACIDADE DE MOTIVACAO

Conforme Chiavenato, 1994, por meio da avaliacio de desempenho procura-se
monitorar o trabalho da equipe e de cada membro em particular. Os resultados alcangados,
para compara-los com os resultados esperados. Preocupa-se com a eficiéncia, eficicia, com a
qualidade e com a produtividade.

Segundo Stephen, (2005, p. 77): “Quando podemos dedicar-nos a um trabalho que

junte uma necessidade, nosso talento e nossa paixao, descobrimos novas forcas.”

A motivacdo constitui um recurso essencial de grande valia para levar os funciondrios
a atingirem, de modo espontaneo, os objetivos propostos no planejamento da empresa.
Se pudermos contratar pessoas cuja paixdo combine com o cargo, elas ndo
precisardo de qualquer supervisdo. Elas se gerenciardo melhor do que qualquer
supervisor poderia fazer. Seu fogo vem de dentro, ndo de fora. Sua motivacdo ¢é
interna, ndo externa. Basta lembrar os momentos em que nos apaixonamos por um
projeto, por algo tdo fascinante e interessante que mal podemos pensar em outra
coisa. Precisamos de gerenciamento ou supervisdo nessas horas? Claro que nio, a

idéia de que alguém nos dissesse como e quando fazé-lo seria um insulto.
(STEPHEN, 2005, p. 76)

2.4 ETICA E JUSTICA

O principio da Eficiéncia impds ao agente publico um modo de atuar que produza
resultados favordveis a consecucao dos fins que cabem ao Estado alcangar, ndo bastando que
as atividades sejam desempenhadas apenas com legalidade, mas exigindo resultados positivos
para o servico publico e satisfatorio atendimento das necessidades dos administradores. Esta
inserida no art. 37, § 3° do texto constitucional a participacdo do usudrio para a obtencao da
prestacao de um servigo publico adequado.

Conforme Carlin, 2007, ao falar de ética refere-se ao cumprimento de um dever ser,
imbuido e resultante da dialética de juizos de valor. Nesse norte, Nalini, citado por Carlin
(2007, p. 219) assinala que “Uma consciéncia €tica € a principal ferramenta para o juiz, pois
as grandes questdes enfrentadas pela nacionalidade sdo principalmente éticas, antes de serem

econdmicas, sociais, politicas e juridicas.”



A lideranca ética exige qualidades como o conhecimento, objetividade, decisdo,
determinacdo, perspicdcia, empatia e visdo. O que caracteriza o lider é a virtude da prudéncia,
a conduta integra.

A Justica busca uma harmonia entre as pessoas, um equilibrio, num mundo em que,
freqiientemente o que se encontra € o abuso, a imposi¢do pela for¢a, enfim, a injustica. A
virtude da justica consiste na disposi¢do habitual de reconhecer o que é do outro. A grande

responsabilidade ética, em particular com a virtude da justica.

CAPITULO III
3 GESTAO DE QUALIDADE DE VIDA NO PODER JUDICIARIO DE SC

3.1 COMUNICACAO, CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Conforme Chiavenato, 2002, Cultura organizacional significa o modo de vida, o
sistema de crengas e valores, a forma aceita de interacdo, de relacionamento, que caracterizam
cada organizagdo, condiciona e determina as normas de comportamento das pessoas dentro da
instituicao.

A respeito disso, vimos:

Em nossos dias, € muito freqiiente vermos a GRH abordando objetivos de mudanca
cultural, especialmente quando falamos do setor publico. Trata-se, sem divida, de
um dos desafios mais dificeis, ja que a cultura organizacional é, como dissemos, um
repositésito de convicgdes lentamente interiorizadas e aprendidas. Mudar obriga
desaprender, o que priva as pessoas de elementos que lhes conferiram identidade e
certeza durante anos e mesmo décadas, e isso ocorre antes que possam substitui-los

por novas convic¢des e certezas, a mudanga cultural produz nas pessoas um
sofrimento que precisa ser mitigado e gerenciado. (LONGO, 2007, p. 93)

O clima organizacional estd intimamente relacionado com a motivagao dos membros
da organiza¢do. Quando h4 elevada motivacdo entre os participantes, o clima organizacional
tende a ser elevado e proporciona relagdes de satisfacdo, de animacdo, de interesse e de

colaboracdo entre os participantes.
3.2 A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Segundo Gil, 2001, para que as pessoas sejam produtivos, devem perceber que o
trabalho que executam € adequado as suas habilidades e que sdo tratados como merecem.
Parte significativa da vida das pessoas € dedicada ao trabalho e que para muitas o trabalho
constitui a maior fonte de identificagéio pessoal. E natural, portanto, que almejem identificar-
se com seu trabalho. Os empregados conseqiientemente, passam a querer trabalhar em lugares

mais agraddveis. Assim, as empresas sdo desafiadas a investir no ambiente, tanto para atrair



talentos, quanto para melhorar a produtividade do trabalho. Mais do que isso, as empresas sao
desafiadas a implantar programas de qualidade de vida no trabalho que envolvam também as
dimensdes relacionadas ao estilo gerencial, a liberdade e autonomia para tomada de decisoes e
o oferecimento de tarefas significativas.

Nio sdo apenas as condicdes fisicas de trabalho que importam. E preciso algo mais, as
condig¢des sociais e psicolégicas também fazem parte do ambiente de trabalho. A gestdo de
qualidade total em uma organizacdo depende fundamentalmente da otimizag¢do do potencial

humano. E isto depende de como se sentem as pessoas trabalhando dentro da organizacdo.
3.3 PRINCIPIO DA EFICIENCIA, EFICACIA E EXCELENCIA

Objetivando maior eficiéncia, a Constituicao no seu art. 37, § 8°, prevé a possibilidade
de ampliacio da autonomia gerencial, orcamentdria e financeira, tanto de O6rgdos da
Administragdo Direta como de entidades da Administragdo Indireta, mediante contrato a ser
firmado entre seus administradores e o Poder Publico.

Di Pietro, (2006, apud MEIRELLES, 2003, p. 102), fala na eficiéncia como um dos
deveres da Administracdo Publica, definindo-o como o que se impde a todo agente publico de
realizar suas atribuicdes com presteza, perfeicio e rendimento funcional. E o mais moderno
principio da fun¢do administrativa, que ja nao se contenta em ser desempenhada apenas com
legalidade, exigindo resultados positivos para o servico publico e atendimento das
necessidades da sociedade.

No PLANO DE ACAO ESTRATEGICA DO PJSC , 2007, consta, principio da
eficiéncia, € aquele que impde a Administracdo Publica direta e indireta e a seus agentes a
persecucao do bem comum por meio do exercicio de suas competéncias de forma imparcial,
neutra, transparente, participativa, eficaz, sem burocracia e sempre em busca da qualidade,
primando pela adog¢do dos critérios legais e morais necessarios para melhor utiliza¢do possivel
dos recursos publicos, de maneira a evitarem-se desperdicios e garantir maior rentabilidade
social.

Boa qualidade/exceléncia nas organizagdes publicas, gera riqueza para toda a
sociedade, porque o descompromisso e a corrup¢do, fazem aumentar o custo de todas as
atividades privadas, tornando-se assim um fardo para a sociedade.

Na avaliacdo de Carlin, acerca da eficiéncia, anota que,

As funcdes gerais sdo exercidas com responsabilidades de cardter profissional ou
técnico, notando-se fortes inovacdes entre as diferentes células que coexistem nos
tribunais, sem, observe-se, uma politica mobilizante, de conjunto, de seus membros,
acerca dos projetos concretos tocantes as atividades carentes do 1° Grau. (CARLIN,
2007, p.105)



CAPITULO IV

4. RODIZIO DE FUNCOES

4.1 VISAO HOLISTICA NO CONTEXTO DAS ORGANIZACOES

A palavra holos veio do grego e significa inteiro, completo; indiviso, compacto.

Holismo, segundo o dicionario Aurélio, € a tendéncia a sintetizar unidades em totalidades.

Sintetizar € reunir elementos em um todo, compor.

A visdo holistica de uma organizagdo equivale a se ter uma imagem Unica de todos os

elementos da organizagdo, abrangendo suas estratégias, estrutura, cultura, colaboradores.

A cultura organizacional holistica inicia-se por um novo modelo de administragdo,
que comeca pelo resgate da auto-estima, tratando o funciondrio como parceiro nas
decisdes, utilizando seu talento pessoal para ajudar no desenvolvimento
organizacional saindo da idéia dogmatica para o pragmatismo, para que a visdo do
todo-parte-todo, comece a acontecer. E preciso administrar voltado ao objetivo de
valorizar o individuo, como um ser capaz de satisfazer suas necessidades em uma
busca de completo crescimento e desenvolvimento, resultando numa organizacio
mais sadia, produtiva, criativa e competitiva.(Liliane Cristiine Schlemer Alcantra —
Mestre em Educacio. http://www.faesp. br/web2005/rafi/art_liliane.aspx)

Com uma visdo do todo € mais seguro tomar decisdes relativas a uma das visoes

especificas.

O anacronismos cartorial — e ndo € por coincidéncia que cartorialismo passou a ter
conotacdo pejorativa no Brasil — também deflui da visdo compartimentada dos
servicos judiciais. H4 uma secdo de sumarissimos, uma se¢do de acdes ordindrias, a
secdo de datilografia, o atendente de balcdo. Cada qual especialista em sua drea e
desvinculado do resultado final.

O juiz ha de eliminar os velhos conceitos de organizacdo e método e tornar cada
funciondrio responsdvel por tudo quanto ocorre dentro do cartério. Cada qual ha de
conhecer as vdrias fases do andamento processual e se empenhar em aperfeicod-las.
O apego a praxe rotineira muita vez deixa o servidor miope quanto a possibilidade
de conferir maior racionalidade ao servico. O sentido da responsabilidade comum e
coletiva tornard cada qual apto a um desempenho completo, impedindo o surgimento
das castas ou feudos burocréticos. (NALINI, 1998, p. 194)

4.2 GESTAO DE QUALIDADE E VISAO DO FUTURO NO PJSC

Com o objetivo de modernizar e agilizar a prestacao jurisdicional o Poder Judicidrio

de Santa Catarina, vem inovando e adotando novas metodologias, buscando uma

administracdo compartilhada e democratica, visando a busca por uma gestdo de exceléncia. A

partir do ano de 2000, aderiu formalmente ao Programa de Qualidade no Servigo Publico —

Gespublica, passou a utilizar-se da ferramenta do Planejamento Estratégico, delineando a

missdo, a visdo, as politicas e as estratégias do PJSC. Estratégias estas, que configuram-se

como um conjunto de acdes de médio e longo prazo, necessarias para cumprir a missao que é:



“Humanizar a justica, assegurando que todos lhe tenham acesso, garantindo a efetivacdo dos
direitos e da cidadania com eficiéncia na prestacdo jurisdicional”’. Dentre as estratégias
podemos destacar: transparéncia e participacdo na Administracdo do PJ; melhoria continua
da imagem do PJ; preservacdo e aprimoramento do bom conceito da justica, otimizacdo dos
servigos judicidrios; aproximagdo da justica ao cidaddo.
De acordo com o Planejamento Estratégico do PJSC a sua visdo é: Caracterizar-se
como um Judicidrio mais eficiente, reconhecido e respeitado pela Sociedade.
Estimulado, o servidor superard as dificuldades rotineiras para se converter em
cumplice do juiz na transformacdo da Justica. Deve ser alertado da relevancia de sua
funcdo, na construcio de uma nova sociedade, mediante a eliminacdo das
desarmonias. Deve saber exatamente por que desempenhava uma fung¢do e ndo
apenas “fazer por fazer”. Deve ser motivado a simplificar as rotinas. A conhecer o

andamento do processo. Nao se ama aquilo que ndo se conhece. (NALINI, 1998, p.
193).

Capacitar e valorizar o capital intelectual, talentos humanos disponiveis no quadro da
organizagdo, utilizando-se do que eles tém a oferecer: criatividade e iniciativa.
O juiz ndo é o patrao dos funcionarios. Juiz e funcionarios tém o mesmo patrio:
0 povo. O juiz é o coordenador dos servi¢os da secretaria, é o estimulador de uma
parceria cooperatdria entre todos os encarregados de realizar a justica.
Essa a licdo que a reengenharia na empresa privada estd a enderegar ao Judicidrio.

O acréscimo da produtividade, com a redu¢do dos custos e com incremento da
qualidade sé se conseguird com equipe motivada. (NALINI, 1998, p. 49)

Agir com o pensamento estratégico, rompendo com modelos baseados em controles,
que obrigam servidores desempenharem fungdes indesejaveis, colocando em risco a qualidade
da prestacdo jurisdicional. Certa flexibilidade € necessdria, para que os objetivos

organizacionais e pessoais sejam atingidos conjuntamente.

4.3 ESTRATEGIAS DE RETENCAO DE TALENTOS NA ORGANIZACAO

Gerenciar pessoas, foi, é e sempre serd um grande desafio. O desafio é sempre maior,
quando trata-se de gestdo de pessoas nas organizagOes publicas. Sendo que suas acdes
precisam e devem desenvolver-se dentro do espaco constitucional demarcado pelos principios
da impessoalidade, legalidade, moralidade, publicidade e da eficiéncia. O alinhamento entre
as politicas de gestao de pessoas com as estratégias organizacionais, estas definidas através de
um planejamento estratégico, com clareza da missdo a ser desempenhada na busca pela
exceléncia.

Precisamos encontrar meios de fazer com que o trabalho das pessoas seja desafiador,

interessante, formando equipes com um objetivo Unico, motivando-as a atingir a exceléncia.
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Dar oportunidade para que cada um desenvolva suas potencialidades, aplique seus
conhecimentos, desafiando-os a contribuir com a melhoria na qualidade de servigos.

O TIJSC, deve obedecer a legislagdo vigente, ndo pode recrutar talentos disponiveis na
localidade, mas pode lapidi-los. Favorecendo a integra¢do, conhecimento, treinamento,
aperfeicoamento. Com uma avaliacdo funcional eficiente, promovendo rodizio de funcdes,
assegurando o aproveitamento das capacidades individuais e a reten¢do de talentos na
organizacao.

A sociedade do conhecimento € a primeira sociedade humana em que a mobilidade
para cima é potencialmente ilimitada. O conhecimento difere de todos os outros
meios de producdo porque ndo pode ser herdado, nem doado. Precisa ser adquirido

por cada individuo e todos comecam com o mesmo desconhecimento total.
(DRUCKER, 2002, p. 186)

4.4 MAPEAMENTO, IMPLEMENTACAO E RESULTADOS

Processos de trabalho, uma seqii€éncia de acdes integradas, estruturadas e mensuraveis,
as quais cruzam a organiza¢do horizontalmente e produzem, por meio de utilizacdo de
recursos, um resultado, que agrega valor na percepcao do cliente, de forma sustentada.

Fazer o mapeamento dos processos de uma Comarca, permitird conhecer e
desenvolver os caminhos percorridos na execucdo do trabalho, com otimizacdo do tempo e
minimizacdo dos obstaculos que atrapalham no dia-a-dia.

Exemplo de processos existentes em uma unidade judiciaria: — Protocolo/ tesouraria
— autuagdo/registro — despacho — secretaria/cartério — cumprimento do mandado —
audiéncia — sentenga — intimagdes/publicacdes — arquivo.

Cada etapa possui uma série de atividades que se visualizada no seu todo, permite aos
servidores a identificacdo correta dos seus processos de trabalho e facilita a observagdo dos
resultados que deverdo ser alcancados.

Liderar pessoas € mobilizar para uma direcdo, um propdsito, um objetivo. Ao lider
cabe formar e mobilizar uma equipe para alta performance, com profissionalismo e sucesso.
As tarefas do lider ao fazer gestdo de pessoas sdo: montar uma equipe competente, compativel
com a natureza das tarefas a serem realizadas; capacitar a equipe, identificando as
dificuldades, treinando-a, mantendo-a sempre informada, atualizada sobretudo o que for
relevante para sua performance; Comprometer a equipe com objetivos relevantes para a
organizacdo, obtendo, além do compromisso, o entusiasmo para com esses objetivos;
acompanhar o que estd sendo realizado, orientando, motivando, fornecendo feedbacks de
ajuda e realinhando as a¢des quando necessdrias; analisar o desempenho apresentado e avaliar
o potencial para o crescimento, estimulando o desenvolvimento para o futuro; recompensar as

realizagOes das pessoas. Criar oportunidades para que se sintam valorizadas como membros
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da organizagdo, dando-lhes a op¢des de ampliar os horizontes, oportunizando-lhes a obter
uma visdo completa do todo, por meio do método denominado de job rotation, que tem por
finalidade o conhecimento, por parte dos funciondrios, de todas atividades executadas na
organizacao, por intermédio do rodizio de fungdes.

Em uma organizacdo publica, onde o acesso ocorre por intermédio de concurso
publico, a promocao de um colaborador que tenha méritos e potencial para novos cargos, nao
€ possivel como na iniciativa privada. Transferi-lo para outro setor para que haja um melhor
ajuste e aproveitamento de suas competéncias sim. Bem como, para desenvolver novas
competéncias. Para ndo correr riscos de criar desmotivacdo na equipe, de perder gente
talentosa para outras organiza¢des ou ainda sub-utilizar os potenciais de contribui¢cdes das
pessoas.

Com o rodizio funcional, mesmo que uma completa mudanca de atribuicdes e
posicdes no processo de trabalho da equipe ndo seja possivel, poderdo ser transferidos
temporariamente para novas dreas. Assim, quando retornarem as fungdes anteriores nao so
estardo mais arejados pela aquisicdo de novas vivéncias, como poderdo agregar o que
vivenciaram no desempenho das antigas atribuigdes.

A evasdo de talentos ndo poderd ser evitada apenas mediante compensacao salarial
ou mediante oferecimento de beneficios indiretos. Serd necessdrio criar condi¢des
para que os empregados desejem realmente permanecer na empresa, sintam a

contribui¢do significativa para o seu desenvolvimento profissional e pessoal. (GIL,
2001, p. 46)

A rotina das tarefas extremamente padronizadas, repetitivas, € motivo de insatisfacao
de qualquer ser humano, causando sérios problemas na saide fisica e mental dos servidores,
facilmente constatavel pelo grande nimero de afastamentos no setor de trabalho. A divisao de
tarefas, na prestacdo de servigos dentro da organizagdo, causa nas pessoas a perda do contato
com o resultado final do seu trabalho. Esse ndo contato com o resultado final, além de deixar
um vazio, pode ndo criar nele o comprometimento e a responsabilidade com os objetivos
organizacionais.

Essa sensacdo de vazio, insatisfacdo, falta de perspectivas, rotina, causada pelo
fracionamento de atividades do processo, pode ser amenizada com a adocdo de medidas
simples, tendo por finalidade o conhecimento, por parte do funciondrio, das outras atividades
executadas na organizacdo. Tornando, assim, os colaboradores polivalentes, para beneficios
da empresa e possibilidade de saida da rotina por parte do colaborador. Dando maiores
responsabilidades para a pessoa que executa a fungdo, pois conhecedora de todo o processo,
certamente aumentard o seu comprometimento e responsabilidade com o resultado final.

Sentird a importancia de sua funcao para o sucesso do todo, humanizando o trabalho.
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Esse método também serviria para as funcdes de chefias. Valorizando o mérito moral,
intelectual e profissional, buscando-se dar oportunidade a todos, a fim de que possa haver
rodizio no exercicio de fungdes de chefias, a titulo de treinamento, motivagdo, auto-estima e
respeito, visando a obtenc@o dos bons resultados para a organizacdo, evitando-se a designagao
de chefias por interesses escusos e a competicao excessiva e desleal, contaminando o clima e

a qualidade de vida no trabalho.

4.5 PROPOSICOES

Uma visdo completa do processo de trabalho para obter melhoria continua na
prestacdo jurisdicional, atendendo aos objetivos organizacionais e profissionais de cada
colaborador;

Proporcionar uma maior integragdo entre os servidores, melhorar a comunicagao
entre os setores € aumentar o conhecimento quanto as atribuicdes e funcdes exercidas pelos
diversos setores que compdem uma unidade judicidria;

Preparar lideres que influenciem com o seu exemplo, proporcionando que todos os
colaboradores, exer¢cam primeiro dentro de seu proprio setor todas as tarefas na execugdao do
processo de trabalho e depois que essas fun¢des sejam exercidas em setores diferentes daquele
em que estd lotado;

Portanto, os servidores interessados em ampliar seus horizontes, devem fazer
contato primeiramente com o Analista Administrativo da Unidade Judicidria, este levard a
solicitacdo ao Diretor do Foro, que, juntamente com os respectivos chefes de setores tomara
as providéncias para que a experiéncia seja feita por um periodo minimo de 15 dias, sempre
procurando fazer uma permuta tempordria entre servidores interessados, ndo havendo assim
lacunas em nenhum setor. Servird para descobrir talentos, aperfeicoar habilidades e preparar
servidores com conhecimento completo para todas as funcoes.

Premiar o servidor capacitado, comprometido, deixando-o exercer suas funcoes,

aplicar suas aptiddes na area na qual tem maior interesse.

CONCLUSAO

Este trabalho de conclusdo do Curso de Especializacio em Modernizacdo da Gestao
do Poder Judicidrio, teve o objetivo de propor ao Tribunal de Justica de Santa Catarina,
especificamente nas Unidades Judicidrias, a exemplo das organizacOes privadas, a
implantacdo e implementagdo da ferramenta estratégica — rodizio de fun¢des, dentro do estudo

da gestdo estratégica de pessoas na organizacdes publicas.
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Conforme Edicdo n.1652 Veja de 7/6/00, um grande nuimero de organizagdes,
estimulam seus empregados a trocar de funcdes e permanecer na organizacio. E a
oportunidade de se tornar um profissional polivalente, acumular experiéncias em novas
atividades, mudar de cargo sem ter que mudar de patrdo. Organiza¢des como a IBM, Pao de
Aciucar, Volvo, AmBev, mantém programas de remanejamento de pessoal, onde as pessoas
pedem transferéncias para outros postos dentro da prépria organizacdo. Nessas empresas
partiu-se de duas observagdes para promover o rodizio de funcdes: os talentos deixavam a
casa porque ndo estavam no cargo adequado; e toda organizacdo necessita de lideres, para
forma-los, ao passarem por um maior nimero de setores, se adquire uma visdo completa da
organizacdo. O mesmo acontece com os cargos de chefia, além da qualificagao,
comprometimento, o mais preparado € aquele que melhor domina os conhecimentos de
diferentes fungdes.

Para que o Tribunal de Justica de Santa Catarina, possa prestar um servico de
qualidade, visando a exceléncia na prestacdo jurisdicional, todos os seus colaboradores
precisam possuir uma visao holistica, uma tnica que abranja as estratégias, estrutura, cultura e
pessoas da organizacdo. Utilizando-se da outra ferramenta estratégica ja existente que € o
Banco de Talentos, incentivando para que todos disponibilizem ali seus dados, habilidades e,
perspectivas, assim a organizacdo poderd unir suas necessidades com os desejos dos
servidores.

Em organizacdes publicas, podemos citar o exemplo da Secretaria de Seguranca
Publica do Estado de Goids, onde em suas normas gerais de conduta, valoriza-se o mérito
moral, intelectual e profissional, busca-se dar oportunidade a todos, havendo rodizio no
exercicio de fungdes e chefias, com intuito de treinar, motivar, obtendo resultados positivos
no desempenho das fung¢des e no sucesso da organizagao.

Na Era do Conhecimento, o bom profissional € aquele que domina muitos assuntos e
tem uma visdo global da missdo e objetivos estratégicos da organizacdo. Todas estdo
buscando formas de melhorar seus resultados, aumentar a produtividade com qualidade;
utilizando-se de profissionais capacitados, com liderancas eficazes, trabalhos em equipe e
muita criatividade.

E sabido que nem todos gostam e aceitam mudangas, mas vamos criar oportunidades
para aqueles que almejam alcar voos maiores. Incentivar outros a desempenharem diferentes
funcdes, pois acabardo desenvolvendo dons que nem imaginavam possuir. Versatilidade €
uma questdo de pratica, muitas vezes sé descoberta se tentarmos. Precisamos das

oportunidades e estarmos abertos a novas experiéncias e desafios.
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Dar responsabilidade: ndo € uma panacéia, mas numerosos estudos empiricos t€m
evidenciado a relag@o entre a amplitude da esfera de responsabilidade assumida e a
melhora do desempenho. O empowerment deve ser visto como algo mais do que
uma moda. E uma orientagio que importa em transferir o mais alto grau possivel de
responsabilidade, sem perda de eficicia ou de qualidade. Seja pela delegacdo de
atribui¢des, do enriquecimento de tarefas ou qualquer outra via, o nivelamento de
estruturas e a substituicdo da supervisdo direta pela verificacdo dos resultados ligam-
se com elementos fundamentais da motiva¢do e do desempenho, além de sintonizar
com as tendéncias das organiza¢des contemporaneas. (LONGO, 2007, p. 204)

Acreditamos ter contribuido com a proposicao, visando maior flexibilidade por parte
dos gestores e integracdo entre os servidores das comarcas, cujo principal objetivo € a
celeridade e otimizagdo das rotinas de trabalho nas diversas unidades judicidrias, com

preservacdo do clima e qualidade de vida no Poder Judicidrio de Santa Catarina.
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