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RESUMO

As organizagdes publicas vém passando por modificacdes no seu modelo de gestdo, tal fato
estd ocorrendo devido as mudancgas de paradigmas do mundo pés-moderno globalizado com
internacionalizacdo da economia. Com a finalidade de adaptar-se a essa nova conjuntura
ambiental as organizacGes tém recorrido a novas teorias administrativas como a Gestdo
Estratégica e a Gestdo por Competéncias para garantir a prestagdo de um servico qualificado.
Tais abordagens constituem o Gerencialismo que traz no seu arcabougo conceitual os ideais
de uma prestacdo de servico mais eficaz. Motivadas por esses fatores ambientais, as
organizagdes precisam ajustar todo o seu planejamento e mobilizar os atores envolvidos no
processo organizacional para inserir modelos de gestdo. Essa monografia teve por objetivo
“Compreender como a gestdo estratégica do TJPB orienta a utilizacdo da gestdo por
competéncias na gestdo de pessoas do Foérum de Patos-PB”. A pesquisa segue uma
abordagem qualitativa do tipo descritivo, utilizando o método de pesquisa de estudo de caso
simples. Os procedimentos utilizados na coleta de dados foram a pesquisa documental e a
pesquisa de campo integrada pela utilizacdo de uma entrevista e aplicacdo de um questiondrio.
Ao analisar os dados foi possivel observar que a institui¢do estudada ja trabalha conforme o
modelo de Gestao Estratégica e estd elaborando a utilizacio do modelo de Gestdo por
Competéncias com a proposta de desenvolvimento de competéncias no quadro funcional
integrante da organizacgao.

Palavras-chave: Gestao Estratégica, Gestao por Competéncias, Tribunal de Justica da Paraiba, Férum
da Comarca de Patos.



ABSTRACT

Public organizations are undergoing changes in its management model, this fact is occurring
due to changing paradigms of the post-modern globalized international economy. In order to
adapt to this new environment environmental organizations have resorted to new management
theories such as Strategic Management and Management Skills to ensure the provision of a
quality service. Such approaches are the managerialism that brings in its conceptual
framework the ideals of providing a more effective service. Motivated by these environmental
factors, organizations need to adjust all your planning and mobilizing the actors involved in
the organizational process to enter management models. This monograph aims to "understand
how the strategic management of TIPB governing the use of management skills in people
management Forum of Patos-PB." The research follows a qualitative descriptive approach,
using the survey method simple case study. The procedures used in data collection were desk
research and field research integrated the use of an interview and a questionnaire. When
analyzing the data it was observed that the institution studied has worked as a model of
Strategic Management and is preparing to use the Competency Management model with the
proposed development of skills in the staff member of the organization.

Keywords: Strategic Management, Competency Management, Court of Paraiba, the District
Forum Ducks.
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1 INTRODUCAO

Na atualidade as organizagdes publicas e privadas estdo passando por renovagdes
no gerenciamento do seu negécio. Devido as mudancgas de paradigmas do mundo pés-
moderno fatores como economia mundial integrada, tecnologia, sustentabilidade,
responsabilidade social - frutos da globalizacdo forcam as instituicdes a modificarem sua
administracdo, inserindo no seu contexto administrativo modelos de gestdo que proporcionam
maior eficicia e eficiéncia. Dessa forma, com a finalidade de adaptar-se a essa nova
conjuntura ambiental, as organizagdes tém recorrido a novas teorias administrativas como a
Gestao Estratégica e a Gestdo por Competéncias para garantir a prestacdo de um servico
qualificado.

A gestdo estratégica passa a dar um suporte para a instituicio que precisa
atualizar-se frente ao dinamismo da globalizag@o, onde as barreiras fisicas sdo minimizadas e
a rapidez e flexibilidade sdo exigéncias para sua estabilidade. Essa gestdo propde a fixacdo da
missao e visdo da organizacao no intuito de justificar sua existéncia no mercado e estabelecer
metas e objetivos a serem alcancados

A gestdo estratégica compreende a administracdo e o planejamento estratégicos
apresentados em uma abordagem que evidencia uma instituicdo promovente de mudangas
dentro da organizag¢do, como no meio em que atua, caracterizando uma concepg¢do proativa da
organizagdo (ALMEIDA, 2000).

Alguns estudos realizados apresentam o ambiente externo como um dos fatores
que mais influenciam a criacdo da estratégia, sendo eleito como uma varidvel consideravel
para a sua formulacdo. Silva e Mello citando Porter (2011, pag. 168) quando tratam das
varidveis que afetam a estratégia, afirmam que “as forcas ambientais constituem aspectos
relevantes para o desenvolvimento da eficdcia organizacional. A natureza politico-legal,
econdmica, tecnoldgica, social ou global de uma organizacao sdo exemplos dessas forgas™.

Motivadas por esses fatores ambientais, as organizacdes precisam ajustar todo o
seu planejamento e mobilizar os atores envolvidos no processo organizacional para conquistar
as metas tragadas pela estratégia. Dessa forma para que uma institui¢io trabalhe
estrategicamente deve envolver todos os setores em prol de um mesmo objetivo.

Com isso a Gestado Estratégica traz para o interior do planejamento organizacional
um novo recurso que visa o desenvolvimento do setor de Gestdo de Pessoas, a Gestdo por

Competéncias, com o fim de treinar os colaboradores para trabalharem estrategicamente. O
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conceito dessa teoria propde a capacitacao profissional dos colaboradores internos, através do
desenvolvimento dos seus conhecimentos, habilidades e atitudes.

Mertens apud Silva e Mello (2011) conceituam a Gestdo de Pessoas por
Competéncia (GPPC) como um conjunto de habilidades e conhecimentos demonstrados por
um individuo no contexto em que atua. Esse conceito resume as caracteristicas da teoria que
possui como foco: o aperfeicoamento dos colaboradores dentro do contexto organizacional.

A Gestio por Competéncias é um modelo de gestdo de pessoas que tem como
objetivo o desenvolvimento da capacidade do individuo dentro do ambiente de trabalho.
Sendo considerada uma ferramenta indispensdvel para o alcance das metas e objetivos
tracados na estratégia. Pois no processo de implementacdo da estratégia as pessoas fazem
parte de todo processo, caracterizando-se como atores ativos.

No ambito das organizacOes publicas, no Brasil foram realizadas algumas
tentativas para mudar o perfil do funcionalismo ptblico com a inser¢do da Gestdo por
Competéncia como método de desenvolvimento e treinamento de servidores estatais. Isso
aconteceu devido a criacdo do Decreto lei n° 5.707, de 26 de fevereiro do ano 2006, que
instituiu a Politica de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), onde o pais estabelece para a
esfera da administracdo publica federal, o aprimoramento da prestacdo do servigo publico
através da capacitacdo dos seus servidores.

Tal mudanc¢a no funcionalismo publico brasileiro deve-se a implementacdo da
visdo gerencialista na politica administrativa do pafs, esta que traz na sua esséncia O
desenvolvimento das atividades oferecidas pelo Governo, voltadas para o cidaddo-cliente.
Esse novo sistema de servico ao cidaddo teve origem na Reforma do Estado realizada no
Brasil depois da crise econdmica de 1970, em que a Administragdo Publica brasileira iniciou
uma transi¢ao no seu modelo de gestio, passando do modelo burocratico para o gerencial.

Essa transicdo ocorreu devido a administragdo burocrética ter se apresentado
lenta, cara e pouco orientada para o atendimento das demandas dos cidaddos. Assim, o
Gerencialismo se tornou a melhor alternativa para que as necessidades dos clientes do Estado
fossem satisfeitas (BRESSER PEREIRA, 1998).

Com o proposito de melhorar a méaquina estatal, alguns tedricos passaram a
apresentar a chamada Nova Gestdo Publica, que passou a adaptar os conceitos de eficiéncia,
eficicia e efetividade no processo administrativo, com o intuito de operar as atividades
orientadas para o cidaddo com a pronta satisfacdo de sua necessidade.

Devido a essas caracteristicas do novo modelo de gestdo do setor publico, a

Gestdo por Competéncia, modelo gerencial aplicado nas organizagdes privadas, passa a ser
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um instrumento alternativo em relacdo aos modelos tradicionais, com o fim de diminuir as
discrepancias entre os objetivos organizacionais € as competéncias necessarias a execucao
desses, pois esse modelo tem como objetivo gerenciar a lacuna de competéncias existente nas
organizagdes (BRANDAO; BAHRY, 2005).

Seguindo a linha de reforma da administragio publica o setor judicidrio brasileiro
tem aderido a implementacdo das novas teorias administrativas, como Gestdo Estratégica e
Gestao por Competéncias, no objetivo de adaptar-se a nova conjuntura gerencialista. O
Tribunal de Justica da Paraiba (TJPB) 6rgao integrante do setor judicidrio especificou através
da publicacdo da Lei n° 9.316, 29 de dezembro de 2010, o uso da Gestdo Estratégica na
organizacdo. E mais recentemente através da elaboracdo da Estratégia do TJPB (2013), ird
promover um modelo sistematizado de desenvolvimento das competéncias necessdrias para a
gestdo de pessoas da organizagdo, com o objetivo de cumprir as metas do TJPB.

O Tribunal paraibano é presidido por um Desembargador Juiz de Direito e tem
sua divisdo administrativa organizada em (09) nove Diretorias que atuam em setores
separadamente. A instituicdo € responsavel por gerenciar (78) setenta e oito Comarcas, que
sdo classificadas conforme a Entrancia e Circunscri¢do. O Férum da Comarca de Patos se
caracteriza como Comarca de 2* Entrancia integrante da 3* Circunscri¢ao, Sendo administrada
por um Juiz de Direito com a assessoria de um Gerente Administrativo.

Nesta configuracdo o Férum da Comarca de Patos estd estreitamente subordinado
ao Tribunal de Justica da Paraiba, com sua administracdo regulamentada pelo regimento
interno do Tribunal. Considerando a relevancia de compreender a relacdo entre a estratégia do
TJPB e a Gestao por Competéncias no Férum de Patos, o presente trabalho levanta o seguinte
problema de pesquisa: “De que forma a Estratégia do TJPB orienta a gestao por
competéncias no Férum de Patos, orientando a gestao de pessoas na instituiciao?”.

Partindo-se da problemdtica definida para o estudo, a pesquisa apresenta como
objetivo geral: “Compreender como a gestdo estratégica do TJPB orienta a utilizacdo da
gestdo por competéncias na gestao de pessoas do Férum de Patos-PB”.

Para que o objetivo geral seja alcangado foram tracados trés objetivos especificos
que sdo: (1) caracterizar a implantagdo da Gestao Estratégica no setor judicidrio do Estado da
Paraiba; (2) identificar, através do mapeamento das fun¢des, qual modelo de Gestdo de
Pessoas utilizado no Férum de Patos, aplicando a comparacdo entre o modelo tradicional e o
modelo de gestdo de pessoas por competéncia; e por fim (3) analisar como a Gestdo
Estratégica do Tribunal de Justi¢a da Paraiba orienta a Gestdo por Competéncias no Férum de

Patos.
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Essa pesquisa justifica-se por verificar como o setor publico brasileiro tem
desempenhado a administracdo da mdaquina publica conforme a visdo gerencialista,
compreendendo como as instituicdes publicas tém adotado novos modelos administrativos
como a Gestao Estratégica e a Gestdo por Competéncia. Permitindo assim, o debate a respeito
do campo.

Sabe-se que a Administracdo Publica foi reformada devido a nova conjuntura
mundial globalizada que deu origem a uma série de fatores que modificaram a vida da
populagdo. Esse novos individuos exigem do Estado maior eficiéncia e eficdcia na prestagdao
de servigos e possuem maior poder de participacio na gestdo publica.

Bresser Pereira (1998) afirma que o novo modelo de gestdo vé a sociedade como
um campo de conflito, onde os cidaddos expressam suas ideologias e defendem seus
interesses. Dessa forma € dever do Governo a definicdo de instituiches e praticas
administrativas mais eficientes que venham garantir a satisfacdo do cidadao-cliente.

Os “clientes do Estado” tém exigido servigos mais qualificados e rapidos, como
consequéncia a sociedade tem participado com maior frequéncia da gestdo publica, por meio
de reivindicacOes e denuncias aos orgaos reguladores que for¢cam as organizacdes publicas a
desenvolverem sistemas administrativos mais eficazes com maior acessibilidade e efetividade
para populacdo. Com a origem de institui¢des publicas reguladoras estdo sendo empregados
esfor¢os, de forma indireta por parte do Governo, para a padronizacdo da prestacdo dos
servicos dos d6rgaos publicos. No setor judicidrio brasileiro o 6rgdao de controle da atuacao
administrativa e financeira dos tribunais é o Conselho Nacional de Justi¢a (CNJ).

Para melhor compreensdao de como esse fendmeno tem ocorrido, serd
desenvolvido inicialmente um referencial tedrico, com a apresentacdo do conceito de
Administragdo Publica seguido dos motivos que originaram sua Reforma. Posteriormente serd
abordada a teoria da Gestdo por Competéncias, com a exposi¢ao da utilizacdo do modelo de
Gestdo Estratégica e de Gestdo por Competéncias no setor publico. A pesquisa tem uma
abordagem qualitativa do tipo descritivo, com procedimentos de coleta de dados
caracterizados pela pesquisa documental, utilizacdo de entrevista e aplicacdo de um
questiondrio. Finalmente com base no referencial tedrico serd analisado como a implantacao
da teoria da Gestdo Estratégica no Tribunal favorece a implementacio da Gestdo por
Competéncias no Férum de Patos. A partir dessa andlise foi visto que o Férum de Patos tem

dado inicio ao processo de implementagdo do modelo de gestdo de pessoas por competéncias.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA

A Administracdo Pudblica pode ser considerada em linhas gerais como a geréncia
dos recursos materiais, financeiros € humanos do Estado com o intuito de alcance dos
objetivos de um governo (DI PIETRO, 2009).

A Administragdo Publica é ainda conceituada por Harmon e Mayer apud Matias
Pereira (2011; p. 115) como sendo “a ocupagdo de todos aqueles que atuam em nome do povo
—em nome da sociedade, que delega de forma legal — e cujas acOes t€m consequéncias para os
individuos e grupos sociais”.

Ja Dwight Waldo apud Matias Pereira (2011) traz o conceito da Administracio
Publica como a organizacdo e a geréncia de homens e materiais para a consecucao dos
propodsitos de um governo.

A partir dessas conceituagdes temos que a administracdo publica compreende
tanto as entidades responsdveis pela formulagdo das diretrizes que guiam os planos de acdo do
governo, como também os Orgdos que operacionalizam esses planos e a gestdo dos recursos
materiais, humanos e financeiros de um povo que compartilha uma cultura e propdsitos em
comum. Essa administracio é assumida pelo Poder Executivo do pais sendo, porém
influenciado pelos poderes Legislativo e Judicidrio.

Para Alexandrino (2011), a Administracdo Publica pode ser classificada em dois
sentidos: no sentido amplo, tem-se que a administracdo compreende os 6rgaos do governo que
assumem funcao politica, ou seja, aqueles que atuam na formulagdo das diretrizes e programas
de acdo governamental e planos de atuacdo do governo, juntamente com 0s 6rgaos e pessoas
juridicas que operam a fun¢do administrativa, que nada mais € do que aqueles que exercem ou
executam as politicas publicas que foram estabelecidas pelo primeiro 6rgdo. Em relacdo ao
sentido estrito a administra¢do publica nada mais € do que os 6rgaos e pessoas juridicas que
exercem a funcdo meramente administrativa do governo, ou seja, aqueles que operam os
planos de acdo do governo. Excluem-se dessa forma, a funcdo politica e 6érgaos politicos do

governo, sendo esses os responsdveis pela elaboracio das politicas publicas.
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Essa classificagdo faz a distingdo entre os atores/6rgdos responsiveis pela
formulacdo das politicas publicas, os que exercem a funcdo politica, com os atores/érgao que
executam os planos estabelecidos pelos formuladores da politica.

Por conseguinte a Administracdo Ptblica desenvolve suas atividades a partir de
alguns principios constitucionais que estdo em consonancia com a Constituicdo Federal,
orientados por valores éticos, politicos e juridicos, visando o bem — comum da sociedade (DI
PIETRO, 2009).

Devido a essa caracteristica peculiar, torna-se imprescindivel para a gestdo publica
a legalidade dos atos realizados, esse fator contribui para um maior grau de dificuldade
assumido pelos gestores no alcance de um bom resultado na administra¢do, tendo em vista o
dever de o gestor publico prestar contas do trabalho realizado durantes sua gestao.

No momento atual o setor publico brasileiro tem a orientacdo de suas atividades
direcionada a satisfacdo do cidaddo-cliente, j4 que essa € a proposta da visdo gerencialista,
modo de gestdo assumida pelo governo em suas ultimas gestdes. Assim a administracdo
publica tem como principais responsabilidades a desagregacdo do servigo publico e utilizacdo
de préticas provenientes do setor privado para melhor satisfazer a populagio (ARAUJO;
PEREIRA, 2012). Isso para que o atendimento das reivindicacdes dos cidaddos seja
prontamente acatado.

Considerando a orientacdo gerencialista da administracdo brasileira, tem-se que
com o surgimento de novos desafios ndo € possivel o setor publico ser administrado sem
inserir no seu contexto governamental a gestdo estratégica e o planejamento estratégico. Uma
organizacdo que utiliza essas ferramentas pode trabalhar com vista ao alcance de objetivos
futuros, pois a estratégia desenvolve suas atividades em longo prazo. A adaptacdo a novos
modelos de gestdio no setor publico estd acontecendo aos poucos no intuito do
aperfeicoamento da mdquina estatal.

Matias (2012) confirma essa afirma¢ao quando discorre que o setor publico estd
sendo influenciado pelas revolugdes tecnoldgicas, de gestdo e crises financeiras e econdmicas
que estdo em rumo no mundo globalizado. Esses fatores contribuem para implantacdo de
gestoes mais flexiveis e empreendedoras, onde o planejamento estratégico € eleito como uma
ferramenta de apoio para o bom desempenho da gestao.

A partir do exposto pode-se inferir que a administracdo publica estd trabalhando
estrategicamente para atender uma populagcdo mais criteriosa e exigente, através de prestacao
de servicos com um maior grau de qualidade, objetivando atingir um alto grau de satisfacao

nos chamados “clientes” do Estado.
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2.1.1 Reformas da Administra¢ao Publica e Gerencialismo

Carvalho et al (2009) afirmam que o Estado por muito tempo assumiu papel de
destaque na regulacio do mercado e da produgdo, atuando no sentido de financiar o
desenvolvimento econdmico e as politicas sociais. No entanto, a internacionalizacdo da
economia propiciou um novo padrdo de desenvolvimento, onde as relagdes entre Estado,
mercado e sociedade se alteraram profundamente.

Esse novo tipo de relacdo gerou uma onda de reformas na administracao publica
de alguns paises em todo o mundo, tal fendbmeno também afetaria a gestdo publica brasileira
dando inicio da segunda reforma da administragdo Publica no Brasil.

Dessa forma o pais contabilizaria a segunda reforma administrativa por qual
passou. A primeira reforma aconteceu quando os ideais burocrdticos foram introduzidos no
pais, a segunda ocorreu com a transicdo do modelo burocrético para o gerencial. A reforma
burocratica, conhecida como a primeira reforma administrativa teve como foco a fixacdo de
um corpo profissional de funcionérios, promog¢des baseadas em mérito e tempo de servico, e
por fim, uma definicdo legal rigida de objetivos e meios para alcancd-los. J4 a segunda
reforma teve como meta a implantacdo de descentralizacdo e desburocratizacdo do sistema
administrativo em 1967. Mais recentemente o governo do presidente Fernando Henrique
Cardoso propds mais uma reforma no ano de 1995, apoiando-se em uma proposta
administrativa publica gerencial efetiva (BRESSER-PEREIRA, 1998).

A gestdo burocrdtica era uma resposta as questdes organizacionais que
necessitavam de maior precisdo e previsibilidade A reforma de burocratizagdo do pais
substituiu a gestdo patrimonialista, caracterizado como sistema precério € inoperante com a
existéncia do nepotismo e subjetivismo (ARAGAO, 1997).

O modelo patrimonialista dificultava o desenvolvimento econdmico do pais e
contribuindo para o empobrecimento financeiro, cultural e social da nacdo. Com essas
caracteristicas o crescimento seria uma utopia, foi entdo que a burocracia se tornou um ideal a
ser utilizado. A implantacido da burocracia na administracdo publica veio como solucionador
dos problemas causados pelo patrimonialismo, o objetivo central desse modelo € eficiéncia e
objetividade da gestdo publica. Dessa forma, a reforma burocritica e a proposta de
administracao gerencialista prop0ds para a nacao um conceito administrativo mais ativo.

No periodo em que foi introduzido, o sistema burocritico trouxe um exercicio

mais efetivo das atividades publicas, organizou o pais e o posicionou para o novo século. No
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entanto esse regime ndo teve completo sucesso, pois devido aos vieses da burocracia e dos
desafios da globalizacdo ndo era mais possivel o Estado se manter internacionalmente
competitivo.

Por esse motivo a burocracia deixou de ser um modelo eficaz sendo um dos
fatores que contribuiu para as transformagdes que ocorreram no pais. Além da decadéncia do
modelo burocrético as crises do Estado foram motivadas também por movimentos politicos
que levaram o governo a comecar uma reestruturacdo do setor publico, as mudancas fizeram
com que o setor adquirisse avancos em sua estrutura, nos métodos, procedimentos, melhoria
da qualificac@o e profissionalizacdo dos servigos publicos (FADUL; SILV A, 2009).

Foi nesse periodo que o Gerencialismo surgiu como uma solucdo imediata para
conter a crise de Estado, conhecida como a crise da estagnagdo do pais. Bresser Pereira (1998)
refere-se a ela como a crise da economia, crise politica e fiscal, que aconteceu devido ao
modo de interven¢do do Estado, do regime burocréitico que administrava a nacao no periodo e
por fim crise caracterizada pela perda de capacidade do Estado gerir o sistema econdmico de
forma complementar ao mercado.

A proposta de implantacdo da Gestdo Gerencilista ndo ocorreu com uma ruptura
direta da Gestdo Burocrética, pois como mencionado anteriormente, antes dessa transicao de
modelo o governo ja havia realizado algumas modificagdes no setor, com o objetivo de
modelar o aparato estatal introduzindo na administra¢do alguns programas especificos como a
descentralizacdo e desburocratizagdo da gestdo, um exemplo disso foi a utilizagdo de
terceirizagdo de alguns servicos publicos.

O Gerencialismo traz para a gestdo publica os conceitos do setor privado,
trabalhando com a eficicia dos processos, ponto antes desprezado pela burocracia. A
perspectiva € gerir os recursos publicos com maior racionamento e flexibilidade, com a
participacdo ativa do cidaddo na criagdo de politicas que solucionem os problemas que a
sociedade vivencia de perto (BRESSER PEREIRA, 1998).

Os motivos que influenciaram a reforma gerencialista foram basicamente quatro
fatores: a centralizag@o sobre a politica macroecondmica, a descentralizacdo e/ou privatizagao
da burocracia da prestacao de servigos sociais, a delegacdo de fungdes reguladoras a agéncias
independentes e a criacdo de quadros mais capacitados de servidores publicos. Essas
transformacdes contribuiram para que o Estado progredisse, tornando-se mais forte e capaz
nas suas atividades internas e externas, por meio da redugdo dos desequilibrios fiscais e

estabelecimento de condi¢des macroecondmicas mais sustentaveis (KAUFMAN, 1998).
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Ja Bresser Pereira (1998) afirma que a reforma da administra¢do publica se deu
devido a grande crise do Estado dos anos 80 e a globalizacdo da economia, contribuindo para
o governo redefinir suas fungdes. Sendo assim, a proposta para administracdo publica foi a
utilizacdo de conceitos gerencias na sua estrutura. Com essa nova percepcao o setor publico
passou a operar de maneira mais rdpida, diminuindo o tempo para realizacdo de atividades
basicas para a sociedade.

Com base no que foi citado anteriormente € possivel a visualizacdo dos motivos
que influenciaram a reforma Administrativa como também é percebido os resultados por ela
operados no sistema administrativo pablico.

A reforma implantou uma nova institucionalizagdo do aparelho do Estado a
medida que a visdo gerencialista desenvolve as atividades ofertadas a sociedade visando o
bem - estar da populacdo com a pronta satisfacdo de suas necessidades. Com isso o pais
passou a inserir modelos administrativos que proporcionaram as institui¢cdes publicas uma
melhor utilizacdo dos recursos fisicos, humanos e financeiros. Entre esses modelos destacam-
se a Gestao Estratégica e a Gestdo por Competéncias, teorias oriundas do setor privado que

propdem eficécia para o processo administrativo das organizacdes.

2.2 GESTAO POR COMPETENCIAS

A gestdo por competéncias define-se como a concentracdo de esforcos por parte
de uma organizacdo na orientacdo do planejamento, captacdo e desenvolvimento de
competéncias - individual grupal ou organizacional - para consecu¢do dos objetivos
organizacionais (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

Voltando-se para o aspecto individual dentro da organizacdo Zarifian (2010, p.
139) propde competéncia como “tomada de iniciativa e o assumir de responsabilidade de um
individuo sobre problemas e eventos que ele enfrenta em situagdes profissionais”.

A teoria decorre do modelo de gestdo que propde o gerenciamento de pessoas que
venham agregar valor a organizacdo. A criagdo desse modelo resultou da unido de alguns
fatores que eram um desafio para o setor de recursos humanos como: os novos métodos de
trabalho que surgiram apds a utilizacdo das tecnologias atuais, a mudanga cultural da
humanidade que atribui multifuncionalidade as pessoas, ao aproveitamento do tempo dentro
das organizacdes que precisam minimizando o seu desperdicio, ao aumento da

competitividade entre as instituicdes e as novas exigéncias dos clientes, agora mais seletivos.
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O conceito de competéncia vem sendo discutido desde inicio das pesquisas que
estruturaram as ciéncias administrativas, que tem como representantes, Henry Fayol pai da
administracio cldssica e Taylor, pai da administrac@o cientifica. Eles referiam-se ao conceito
como a capacidade de uma pessoa saber executar de forma eficiente as atividades inerentes ao
cargo ocupado pelo funcionario. No desenrolar dos anos com o surgimento da competividade
na década de 70, a importancia dada a capacidade de prover uma atividade deixou de ser o
foco dando lugar ao desempenho e as realizacdes realizadas pelo o individuo no ambiente de
trabalho. Posteriormente a esse periodo surgem duas correntes tedricas sobre competéncias,
uma americana € outra europeia, que vao tratar do mesmo assunto com visdes diferentes
(MARTINS, 2011).

A escola americana volta os seus estudos para os aspectos internos da
organizacdo, onde a competéncia individual é focada. O destaque da abordagem volta-se para
a valorizacdo do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) do colaborador
dentro do ambiente de trabalho, essas caracteristicas fazem parte da qualificagdo exigida pela
organizacdo para a ocupacdo de um cargo, ndo sendo levado em consideracdo o contexto
organizacional.

Silva e Mello (2011, p. 168) afirmam que a proposta da escola americana é
considerar as “competéncias como inputs, ou seja, as qualidades requeridas ao exercicio de
um cargo, relacionadas unicamente ao conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
(CHA)”.

A escola francesa d4d énfase a atuacdo da pessoa dentro do contexto
organizacional, valorizando a atitude do individuo no momento em que surge um problema a
ser resolvido no ambiente de trabalho. Essa visdo estd relacionada com as caracteristicas do
individuo proativo no ambiente no qual estd inserido, propondo a no¢do de competéncia
agregada a iniciativa individual.

A corrente europeia concebe o conceito de competéncia como um conjunto de
atributos pertencentes de uma pessoa e os atos que esta realiza dentro de um determinado
contexto, o que ele € capaz de produzir no trabalho. Focando-se na dimensdo do ser, da
atitude do “saber agir” do colaborador (MARTINS, 2011).

Atualmente os estudos sobre o conceito voltam-se para a perspectiva da
contribuicdo econdmica e social do funciondrio para a organizacdo. Essas pesquisas
apresentam o conceito de competéncia como uma associacdo de entrega da capacidade
individual do funciondrio para a organizacdo, por meio de uma agregacdo de valor do

individuo com a organizagao e sua estratégia.
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A gestdo por competéncias propde uma contribuicdo no setor de pessoas para
organizacdo, trabalhando estrategicamente a capacitacdo dos colaboradores, motivando e os
aproximando na tomada de decisdes com o fim de envolvé-los no processo estratégico. Esse
modelo volta-se para as necessidades das instituicoes do Século XXI que reconhece o fator
humano como elemento primordial para o sucesso das organizagdes.

Nesse sentido Fleury e Fleury (2001) afirmam que a competéncia é entendida
como fonte de valor tanto para o individuo quanto para a organiza¢do ocorrendo, dessa forma,
uma transferéncia de conhecimentos e habilidades entre os dois atores.

A partir desse entendimento as competéncias individuais passam a integrar o
patrimdnio de conhecimento da organizacdo. Essa perspectiva, no entanto, ainda estd em fase
de formacgdo e ndo mostram uma aplicacdo pratica na rotina administrativa.

Silva e Mello citando Dutra (2011) discorrendo sobre a atuagdo das organizagdes
afirmam que estas transferem seus patrimOnios para as pessoas, dando-lhes riquezas e
preparando-as para que possam enfrentar novas situacdes profissionais e pessoais, dentro ou
fora dela. Em contrapartida espera que as pessoas utilizem suas competéncias e capacidades,
transferindo para a organizacdo o seu aprendizado, com o objetivo de fazer crescer a
organizacgdo e capacitd-la a enfrentar novos desafios.

Dessa forma € possivel visualizar o desenvolvimento da teoria no decorrer dos
anos, desde teorias cldssicas que classificavam competéncias como a capacidade de execucao
as atividades de um cargo, de maneira eficiente. Passando pelos ideais americanos que
configurava competéncias como caracteristicas inerentes ao individuo no exercicio de um
cargo definido a partir de tais competéncias. E por fim a contribuicdo dos franceses que
inseriu na teoria o contexto organizacional, no qual o individuo esta integrado, destacando a
atitude do individuo dentro da organizacdo. Atualmente as contribui¢des voltam-se para
inclus@o da no¢do de competéncia como fonte de valor para o individuo e organizacao.

Baseando-se na perspectiva do desenvolvimento de competéncias do individuo
para sua ocupacdo em um cargo, € possivel delimitar algumas caracteristicas das instituicdes
que gerenciam o setor de pessoal segundo o modelo de gestdo por competéncias. Para isso, €
necessario que a organizagdo especifique as competéncias essenciais para a ocupagdo de tal
cargo.

Os trés principais aspectos que diferenciam o modelo de gestdo tradicional do
modelo de gestdo por competéncias sdo: a estrutura organizacional, as relagdes de trabalho e a
politica de recursos humanos de uma organizacdo. Tendo em vista uma melhor visualizagdao

dessas diferencas foram focados esses aspectos dentro do quadro (01), elaborado por
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Albuquerque (2002), onde sdo resumidas as principais divergéncias entre o sistema de gestdao

tradicional e o sistema de gestdo por competéncias.

CARACTERISTICAS DISTINTIVAS

MODELO
ESTRATEGIA DE ESTRATEGIA DE CNTROLE
CONTROLE TRADICIOANL |POR COMPETENCIA

Estrutura da organizacgao

Altamente hierarquizada

Horizontalizada e com chefias

- intermedidrias.
<
Z
S | Organizagio do trabalho Trabalho repetitivo € monétono. Trabalho gerador de desafios.
< O
m < . . .
E N | Realizacdo do trabalho Individual. Em grupo.
2%
[ 2 Sistema de controle Enfase em controle explicito do Enfase no controle implicito
% IS trabalho. pelo grupo.
Politica de Emprego Foco no cargo, emprego a curto Foco na carreira flexivel e
prazo. emprego de longo prazo.
o Nivel de educagdo e formagao Baixo, trabalho automatizado e Alto trabalho enriquecido e
s requerido especializado. intensivo uso de tecnologia.
-
< . . .
ﬁ Relagdes empregado-empregador | Independéncia. Independéncia, confianga
& mutua.
=
m . . . . .
= Relagdes com sindicatos Confronto baseado na divergéncia | Didlogo buscando a
(ﬁ de interesses. convergéncia de interesses.
QO
U" . . . . . .
E Participacdo dos empregados nas | Baixa, decisdes tomadas de cima | Alta, decisdes tomadas em
§ decisdes para baixo. grupo.
Contratagdo Contrata para um cargo ou um Contrata para uma carreira
conjunto especializado de cargos. |longa na empresa.
8 Treinamento e Desenvolvimento | Visa o aumento do desempenho na | Visa preparar o funcionario para
& fun¢do atual. futuras fungdes.
o)
U . . . . . .
§ Carreira Carreiras rigidas e especializadas e | Flexiveis, de longo alcance,
= amarradas a estrutura dos cargos. | com permeabilidades entre
= . diferentes carreiras.
59
Sz , — )
= Salarial Focada na estrutura de cargos e Focada na posicao na carreira e
— % grande diferenciacgdo entre eles. no desempenho, com baixa
E =) diferenciagdo entre os niveis.
Incentivos Uso de incentivos individuais Foco nos incentivos grupais.

QUADRO 01: Gestao Tradicional e Gestdo Por Competéncias
Fonte: Adaptado de Albuquerque (2002)
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Como demonstrado no quadro 01 sdo muitas as diferencas entre os dois modelos,
elas podem ser classificadas em trés grandes categorias — Estrutura Organizacional, Rela¢cdes
de Trabalho e Politica de Recursos Humanos — estas, por conseguinte dividem-se em treze
subcategorias temdticas que apresentam dois cendrios.

A estratégia de controle concebe as pessoas como nuimeros, custos e fator de
producdo devendo ser controladas para desempenhar de forma satisfatdria suas funcdes, ja na
estratégia por competéncias os colaboradores sdo considerados parceiros da institui¢do, e por
esse motivo devem receber investimento por parte da organizacdo para maximizar oS
resultados do trabalho por eles desempenhados (ALBUQUERQUE, 2002).

Nas estruturas organizacionais tradicionais € visivel a forte presenca da
hierarquizacdo funcional, onde os responsdveis pela criagdo de politicas para a instituicdo
estdo separados daqueles que realizam a rotina administrativa no dia a dia, o trabalho
configura-se em repetitivo € mondtono, como também individual no momento de sua
realizacdo, o controle é rigido e explicito. Em contraposi¢do a estrutura organizacional de um
modelo por competéncia é horizontalizada com chefias intermedidrias, o trabalho propde a
geracdo de desafios didrios, e, visa a utilizagdo de equipes funcionais, com controle implicito
pelo préprio grupo.

As relacdes de trabalho na perspectiva tradicional tem como foco uma politica de
emprego baseado no cargo a curto prazo, onde o nivel de educacdo e formacdo requeridos
apresenta baixo nivel em especializacdo, as relacdes empregado-empregador sdo
independentes sem a presenca da confianca mutua, o relacionamento entre funciondrios e
sindicatos € conturbado em que as divergéncias de interesses atrapalha as negociacdes entre as
categorias, e por fim, a participacdo dos empregados nas decisdes € praticamente inexistente,
pois elas sdo tomadas no topo da piramide organizacional. De forma inversa a gestdo por
competéncia opera suas relagdes de trabalho com uma politica de emprego focada em uma
carreira de longo prazo e flexivel, com o uso de alta especializacdo e tecnologia quanto ao
nivel de educacdo e formacgdo exigidas, a relacdo entre empregador e empregado é tratada
com base na confianca mutua, e a relagdo entre sindicatos e trabalhadores é voltada para o
didlogo buscando convergir os interesses, €, na tomada de decisdo a presenca dos funciondrios
€ mais visivel, sendo tomadas em grupo (MARTINS, 2011).

Voltando-se para a politica de Recursos Humanos, a perspectiva tradicional vé a
contratacdo como a forma de recrutar pessoas para a ocupacdo de um cargo, o treinamento e
desenvolvimento visa o aumento do desempenho de uma funcao atual, as carreiras sdo rigidas

e especializadas, a politica salarial focada na estrutura de cargos, e incentivos individuais. J4 o



23

modelo por competéncia trabalha a politica de Recursos Humanos de forma diferenciada, a
contratagdo visa a ocupacdo de uma pessoa em uma carreira longa dentro da instituicdo, o
treinamento e desenvolvimento objetiva preparar o funciondrio para a ocupagdo futura em
outras fungdes, a carreira é mais flexivel e de longo alcance, a politica salarial voltada para a
carreira e também o desempenho do individuo, e, os incentivos sdo dados baseados nos
resultados do trabalho desenvolvido em grupo.

A abordagem ainda estd estreitamente interligada com a gestdo estratégica, pois
no momento da implementagdo, do controle de resultados e ajustes necessarios entre as
estratégias funcionais as organizacionais, surge um desafio para o setor de gestdo de pessoas,
sendo necessdrio o desenvolvimento de competéncias tanto individuais quanto coletivas dos
colaboradores que serdo os responsdveis por executar/implementar a estratégia de maneira
eficiente e eficaz (SILVA; MELLO, 2011).

Esse pensamento € confirmado por Carvalho et al (2009), quando ele considera as
competéncias individuais e organizacionais como atributos especificos de uma organizacao
que lhe permitem atingir seus objetivos estratégicos dentro de uma dimensao institucional e
organizacional.

Dessa forma, a gestdo por competéncias auxilia as organizacdes no alcance dos
objetivos estratégicos com a proposta de melhor aproveitamento das habilidades e

competéncias individuais e coletivas dos colaboradores.

2.3 GESTAO POR COMPETENCIAS E GESTAO ESTRATEGICA

A administracdo publica vem atualizando o sistema administrativo de suas
atividades por meio de um governo com aspecto gerencialista. Esse modelo governamental e
administrativo propde mudancgas para o Estado em vérias perspectivas, e entre elas destacam-
se as transformagdes nas dreas de planejamento institucional e no setor de gestdo de pessoas.

Na esfera de recursos humanos a proposta volta-se para uma maior capacitacio e
valorizacdo dos servidores, tendo em vista que eles sdo os responsdveis pela prestacdo dos
servicos ofertados pelo Estado. Com isso a Gestao de Pessoas por Competéncias (GPPC) esta
sendo eleita como o modelo ideal a ser utilizado na gestdo publica.

No Brasil as politicas de gestdo de recursos humanos estdo marcadas por uma

série de descontinuidade e dificuldades para a estruturagdo dos seus principais sistemas. No
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setor de recursos humanos os principais obsticulos enfrentados sdo a criacdo de instrumentos
efetivos dos servidores como também o alinhamento das atividades de gestdo de pessoas as
estratégias estabelecidas pelas instituicdes separadamente e as diretrizes impostas pelos
governos (PIRES et al, 2005).

Com o objetivo de eliminar os obstdculos acima mencionados, o Brasil instituiu a
gestdo por Competéncias como referéncia para a gestdo de pessoas no setor publico federal
desde publicacao do Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que institui a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) da administragdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, como também regulamenta dispositivos da Lei n°® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990. Esse Decreto tem como finalidade instituir cinco metas: estabelecer a
eficiéncia, eficdcia e a qualidade na prestacdo dos servigos publicos para a sociedade; adequar
as competéncias determinadas para os servidores com os objetivos das institui¢des, tendo
como referéncia o plano plurianual; divulgacdo e gerenciamento das acdes de capacitacdo; e
por fim racionalizar e efetivar os gastos com capacitacdo (BRASIL, 2006).

Carvalho et al (2009) considera o Decreto como um instrumento que o Estado
utiliza para realizar o desenvolvimento permanente do servidor publico, adequando as
competéncias dos servidores aos objetivos das institui¢des, sempre buscando a melhoria da
eficiéncia, eficidcia e qualidade dos servicos publicos. Entendendo a capacitagdo como um
processo de aprendizagem com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento das
competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento das competéncias individuais.

Dessa forma o governo tem como objetivo proporcionar para o novo modelo
administrativo do pafs maior eficdcia para o alcance das metas tragadas para um planejamento
a longo prazo de forma andloga a gestao estratégica. Esse tipo de gestdo consequentemente
comporta modelos de gestdo de pessoas mais eficientes como, por exemplo, a gestdo por
Competéncias.

As modifica¢des da administracdo publica também abrangem as novas formas de
planejamento e tem como marca a utilizacio da Gestdo Estratégica como modelo de
gerenciamento organizacional. Essa visdo tem sido bastante discutida e difundida nos tltimos
anos por ter se tornado uma consequéncia dos desafios da gestdo publica no mundo
contemporaneo.

Matias Pereira (2012) afirma que a funcdo principal do Estado-na¢do na
atualidade € de tornar amplo de forma sistemdtica as oportunidades individuais, institucionais
e regionais, como também gerar estimulos para facilitar a introdu¢do de novas tecnologias e

inovagdes no setor ptiblico com o fim de atender as demandas da sociedade contemporanea.
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Com o surgimento do pensamento moderno na sociedade, foi necessario a
administracao publica atualizar-se e passar a operar com base em um modelo que trouxesse
eficiéncia e eficicia para os servigos até entdo prestados pelo setor publico. Dessa forma o
Gerencialismo apresentou-se como uma solugdo para o problema da estagnagcdo
administrativa do e cooperando para que a Gestdo Estratégica entrasse no novo processo
administrativo, com o fim de auxiliar o Estado a suprir as necessidades mais urgentes da
sociedade.

A Gestao Estratégica é considerada como a resposta adequada para o novo perfil
de gestdo publica que a sociedade demanda. A perspectiva apresenta a Administracio
Estratégica e o Planejamento Estratégico (PE) como técnicas coadjuvantes para que os
aperfeicoamentos no setor publico sejam realizados de maneira inteligente. O planejamento
estratégico constitui-se em um método e ferramenta que gerencia o caminho que leva aos
objetivos desejados por qualquer organizacdo, ele procura alcangar as metas identificadas e
definidas pela institui¢do de forma eficaz (MATIAS-PEREIRA, 2012).

A Gestao Estratégica abrange o processo de elaboragdo e implementacdo de
estratégias como também a concepg¢do e ado¢do de um modelo organizacional que comporte a
sua implantagao.

Toda organizacdo precisa definir o papel que ela desempenha em sua drea de
atuacdo e onde deseja chegar. Dessa forma a missdo comporta a razdo de existéncia da
organizacdo, configurando a razdo da existéncia hoje e representando o seu ponto de partida,
pois identifica e d4 rumo ao negdcio. A visdo determina onde a institui¢do pretende chegar
(ROSA, 2007).

A anélise ambiental consiste na identificacdo, classificacio e andlise das varidveis
e fatores externos e internos que interferem de forma positiva ou negativa no desempenho da
organizacdo. A formulagcdo da estratégia refere-se no estabelecimento dos cursos de agdo,
selecionando os caminhos vidveis para o cumprimento da visao (TAVARES, 2010).

A implementagdo da estratégia é definida como a aplicacdo da prépria estratégia,
ela € composta de procedimentos especificos, que incorporam as linhas de agdo tracadas ao
dia a dia das organizac¢des. O controle esta relacionado ao monitoramento da implementacao
da estratégia ele visa fixar indicadores de resultados, de processo e contextuais, € nessa parte
do procedimento onde ocorre a avaliagdo do alcance dos objetivos anteriormente prescritos.
Além dessas cinco etapas € importante que a administracao publica priorize as questdes da
responsabilidade social e socioambiental, pois elas norteiam o bem-estar da sociedade como

um todo (MATIAS-PEREIRA, 2012).
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Tavares (2010) ainda destaca a importancia que esse tipo de gestdo atribui a
comunicacdo entre os colaboradores, pois o processo apresenta a necessidade da adocdao de
uma linguagem em comum entre os atores que participam da implementacdo da estratégia.

A gestdo estratégica é uma atividade inerente e integrada a todos os processos
organizacionais, dessa forma, € necessdrio a participacdo e envolvimento de todos o atores
que compde a organizacdo, onde os participantes devem compartilhar do seu propdsito para
que as metas sejam atingidas.

Matias-Pereira (2012) apresenta a interagdo dos atores como um indicador do
sucesso da implementacdo da estratégia, o processo de sensibiliza¢do entre os colaboradores
influencia no comprometimento que serd empregado na busca das metas estabelecidas pela
estratégia.

A criacdo de comprometimento no individuo surge da eficicia do processo
comunicativo entre funciondrios de uma organiza¢do. O canal do compartilhamento de
objetivos entre os empregados deve ser valorizado e utilizado em potencial pelos gestores,
para que estes consigam motivar aqueles dentro do processo estratégico (TAVARES, 2010).

E nesse meio que a Gestdo de Pessoas deve atuar estrategicamente para envolver
todas as pessoas no processo, sempre se atualizando e inserindo novos modelos de geréncia de
pessoas. No setor publico brasileiro a mobilizacdo pela implementacdo de novas formas de
gerir pessoas estd acontecendo aos poucos.

O objetivo da teoria de gestdao por Competéncias aplicada na organiza¢do segundo
Pires et al (2005, p. 14) é: “agregar valor econdmico e valor social a individuos e a
organizacoes, na medida em que contribuem para a consecucao de objetivos organizacionais e
expressam o reconhecimento social sobre a capacidade de determinada pessoa”.

No setor publico ndo € diferente, pois o0 modelo propde uma alavancagem na
geréncia das pessoas trabalhando para que estas venham a aderir a estratégia estabelecida pela
direcdo, pois no processo de levar a efeito as metas fixadas, sdo os servidores responsadveis
pela implementacdo da prépria estratégia. Com isso a Gestdo de Pessoas por Competéncias

acaba por se tornar um forte aliado quando a administracdo opera estrategicamente.
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3 METODOLOGIA

A utilizacdo da Metodologia no trabalho cientifico justifica-se por ser ela o
instrumento norteador para realizacdo de uma pesquisa. Dessa forma os tépicos seguintes

tratardo dos aspectos metodoldgicos que orientaram o trabalho.

3.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa segue uma abordagem quali-quanti predominantemente qualitativa,
visto que a necessidade do trabalho € analisar um fendmeno de atuagcdo e modificagdo de
gestdo do setor publico a partir da percep¢ao dos sujeitos envolvidos. Essa abordagem oferece
descricdoes ricas e solidas como também explicacdes sobre processos em contextos
identificaveis. Além de um maior grau de flexibilidade com vistas a adequagdo da teoria ao
estudo do fendmeno administrativo e organizacional (VIEIRA, 2004).

Os métodos qualitativos da pesquisa segundo Dias e Silva (2010, p. 46) “foram
desenvolvidos nas Ciéncias Sociais para permitir aos pesquisadores estudarem fendomenos
sociais e culturais”. Sendo assim, o método facilita e qualifica a andlise subjetiva das novas
teorias que estdo sendo aplicadas no setor publico.

A pesquisa se caracteriza do tipo descritiva, com o intuito de descrever como a
Gestao Estratégica estd passando a modificar e influenciar a drea de Recursos Humanos (RH)
no setor publico e judicidrio da Paraiba, especificamente a gestdo por competéncias no Férum
de Patos. Tal enfoque foi escolhido por a pesquisa descritiva observar, registrar, analisar e
correlatar as varidveis sem, no entanto, manipuld-los (CERVO et al, 2007). Martins (2007, p.
36) também argumenta que “a pesquisa descritiva tem como objetivo a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno, bem como o estabelecimento de
relagdes entre variaveis e fatos”.

O método de pesquisa utilizado foi o estudo de caso, considerado por Yin (2010)
como a verificacdo empirica de um fendmeno contemporaneo inserido em um contexto real,
principalmente quanto as fronteiras entre o fendmeno e o contexto ndo sao muito evidentes. O
estudo de caso examinard de perto, em tempo real, os aspectos que pesam e evidenciam a
forma pela qual uma gestdo macro, a Gestdo Estratégica do Tribunal de Justica da Paraiba

afeta uma gestao micro em suas especificidades como a gestdo de pessoas de um Férum.
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Um aspecto que caracteriza o estudo de caso € considerd-lo como uma estratégia
de pesquisa que permite o estudo de fendmenos aprofundando o conhecimento do seu
contexto, sendo indicada principalmente a andlise de processos, explorando fenomenos em
vdrios angulos (ROESCH, 2010). A escolha desse instrumento indica que a pesquisa tem
como meta analisar os fendmenos dos processos que relacionam o dia a dia do caso que esta
sendo estudado.

A pesquisa ainda apresenta um tipo de corte seccional, essa tipologia ¢é
caracterizada por realizar uma coleta de dados em um momento atual. Segundo Viera (2004)
esse tipo de corte foca-se no momento atual quando € realiza a coleta dos dados.

Quanto ao nivel de andlise aplicado no estudo, estd ele voltado para o nivel
organizacional, pois tem como meta averiguar um fendmeno externo, o modelo de gestao
aplicada na organizacdo. A unidade de andlise do trabalho foi o Férum de Patos e o
departamento de gestdo de pessoas. Viera (2004) afirma que o nivel organizacional apresenta
como objeto central da pesquisa a organizacao; e as unidades de andlise sdo representativas do

nivel e referem-se as unidades de observacio das quais foram feitas as inferéncias do estudo.

3.2 COLETA DE DADOS

Conforme Vergara (2011), a coleta de dados € util para que o pesquisador
exponha que instrumento utilizard para responder ao problema do trabalho. Os estudos
bibliograficos, exploratdrios, descritivos e experimentais decorrem dela. Devido a
caracteristica de pesquisa qualitativa, foram realizadas uma pesquisa de campo com a
aplicacdo de uma entrevista semiestruturada e de um questiondrio, € uma pesquisa documental
com a exploracdo de documentos relacionados ao objeto de estudo.

Na pesquisa documental foram explorados documentos constitutivos, resolugdes,
decretos, informacdes nos meios eletronicos, revistas institucionais, além de outros materiais
que apresentam relacdo com o Tribunal de Justica da Paraiba, de onde se origina o estudo de
caso da pesquisa (Férum de Patos), sdo eles a Resolugdao n°® 37/2009 e a Resolucdo n°® 35/2013
que dispdem do Planejamento Estratégico do Tribunal, a Lei de Organizacdo Judicidria do
Estado (LOJE) e a Lei n® 9.316/2010 que estabelece a divisdo judicidria do 6rgdo estudado.

Também foi abordada também a Resolucdo n° 70/2009 do Conselho Nacional de Justica
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(CNJ) que € o 6rgao fiscalizador do setor judicidrio nacional e que possui ligacdo direta com o
Tribunal e Férum de Patos.

Martins e Lintz (2012, p. 22) afirmam que “a possivel utilizacdo de documentos ¢
fundamental para corroborar e valorizar evidéncias coletadas por outros instrumentos e outras
fontes. Sdo uteis para triangulacdes de dados e de resultados”. Sendo assim, esses documentos
foram usados com o objetivo de enriquecer as informacdes sobre como sido constituidos os
regulamentos do 6rgdo e do que estd ocorrendo na drea judicidria paraibana atualmente.

Na pesquisa de campo, tendo em vista o objetivo de entender como estd
organizado a gestdo de pessoas da organizacdo estudada e qual o modelo por ela adotado, foi
aplicado um questiondrio fechado, conforme o modelo diferenciador entre o modelo de gestao
tradicional e o modelo de gestdo por competéncias elaborado por Albuquerque (2002) do qual
se 1dentificard o modelo mais caracteristico do Forum de Patos. O questiondrio € composto de
quatorze questdes, divididas em trés grupos: estrutura organizacional, relagdes de trabalho e
politica de recursos humanos.

Os trés grupos se subdividem em outros subgrupos, que especificam como a
organizacdo estd estruturada e de que forma acontecem as relacdes administrativas, sendo
apresentada também a forma como se comporta uma organizacdo que opera segundo o
modelo de gestdo estratégica tradicional ou segundo o modelo de gestdo de pessoas por
Competéncias.

Esse instrumento de coleta de dados € tido como uma das ferramentas comumente
adotada nas pesquisas descritivas e possui como caracteristica a apresentacdo das questdes em
categorias ou alternativas de respostas fixas, onde o respondente opta apenas por uma
alternativa (MARTINS, 2007).

Para a realizacdo da aplicagdo do questionario foram selecionados os servidores
que sdo ligados diretamente ao Tribunal, e ocupantes dos cargos de analistas e técnicos
judicidrios. A organizacdo possui em média mais de oitenta funciondrios diretos e indiretos,
no entanto no momento da escolha dos funciondrios sé foram considerados os servidores que
possuem ligacdo direta com o Tribunal. Para realizacdo do mapeamento de modelo de gestdao
de pessoas foi aplicado o questiondrio a vinte servidores que atuam nas varas, no polo de
tecnologia e secretaria: dois analistas e 18 técnicos que integram diferentes equipes de
trabalho.

A pesquisa de campo ainda utilizou uma entrevista semiestruturada com o
Gerente do Forum, abordando com maior profundidade a gestdo estratégica e a gestdo por

competéncias na institui¢do. Para Martins e Lintz (2012) essa técnica de entrevista tem como
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objetivo entender e compreender a visdo que os entrevistados possuem de questdes e
situagdes, em contextos que nao foram organizados anteriormente, baseados em suposicoes e
conjecturas do pesquisador.

O roteiro de entrevista foi concebido a partir da defini¢do de Gestao Estratégica e
como ¢ a utilizacdo dessa tipologia de gestdo na organizacdo, mas também se utilizou de
questdes relacionadas a comunicagdo entre os atores que compde a organizagao.

Para realizacdo dessa pesquisa foram necessarias cinco visitas na organizacao, que
ocorreram entre os dias de 28 de junho e 16 de julho do ano de 2013. Onde foi realizada uma
entrevista com o Gerente do Férum que teve quarenta e cinco minutos de duracdo. O
questiondrio foi aplicado aos chefes de cartério que deram o retorno das questdes entre sete a
dez dias. O material gravado foi transcrito para posterior andlise de contetdo e as respostas

dos questiondrios foram tabeladas para averiguacdo do modelo de gestao.

3.3 ANALISE DE DADOS

A andlise do material coletado na pesquisa foi executada por meio da utilizagdo
dos trés tipos de coleta de dados, a entrevista, o questiondrio e pesquisa documental, com o
proposito de responder aos objetivos geral e especificos do trabalho.

A entrevista e a pesquisa documental foram usadas com o intuito de verificar
como as normas que sao estabelecidas pelo CNJ para o setor judicidrio brasileiro sdo acatadas
pelo Tribunal de Justica da Paraiba, sendo integradas na formulacdo de suas estratégias. O
exame dos dois métodos também analisou qual o andamento da implementacdo do modelo de
Gestao por Competéncias no setor de Recursos Humanos do TJPB.

Para a realizacdo do mapeamento do modelo de gestdo de pessoas vigente no
Férum de Patos, foram analisados os documentos regulamentares da organizacao e o resultado
das respostas obtidas com a aplicacao do questiondrio por meio da estatistica descritiva.

O método para a analise da entrevista foi o da andlise de conteudo que tem como
finalidade verificar o que estd sendo discutido sobre determinado tema. Roesch citando Weber
(2010, p. 170) afirma que “a analise de conteido usa uma série de procedimentos para
levantar inferéncias validas a partir de um texto”. Esse método visa analisar como uma teoria
estd sendo colocada em prética no mundo real, nesse processo os métodos de coleta de dados

passam a ser examinados a partir de categorias estabelecidas no referencial da pesquisa.



31

Bardin apud Vergara (2012) define a anélise de contetido como um conjunto de
técnicas de andlise de comunicagdes, com o objetivo de obter indicadores que comportem a
inferéncia de conhecimentos concernente as condi¢cdes de producdo e recep¢do de mensagens,
que sao analisadas por meio de procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do

conteido das mesmas.

3.3.1 Definicao Constitutiva e Definicio Operacional das Categorias de Analise

Nesse topico sdo apresentadas as categorias que norteiam a andlise de contetdo,
sdo elas constituidas pela definicdo constitutiva (DC) e definicdo operacional (DO). O
primeiro tipo de defini¢do refere-se as concepgdes gerais de uma pesquisa, enquanto que o
segundo tipo objetiva esclarecer em conteudo prético as varidveis tedricas (VIERA, 2004).

Com o objetivo de compreender como a gestdo estratégica do TIPB sugere a
utilizacdo da gestdo por competéncias na gestdo de pessoas do Férum de Patos-PB, foram
selecionados os dois fatores que s3o influenciados mais nitidamente na utilizacdo desse
modelo de gestdo, sdo eles: (Cl) A implementacdo da estratégia e controle; (C2) A

comunicagdo entre atores.

Implementacao da estratégia e controle

(DC) Matias Pereira (2012) apresenta a implementacdo como a forma pela qual
uma estratégia € posta em pratica, onde se torna necessario a realizacdo de procedimentos
especificos que visam incorporar as linhas de acdo tragadas ao dia a dia das organizacdes. Ele
ainda afirma que o sucesso nessa parte do processo se d4 pela forma de envolvimento entre os
atores, consciéncia de suas potencialidades e debilidades, capacidade de percepcdo das
condi¢des que viabilizam as acdes planejadas e utilizacdo de mecanismos de monitoramento.

J4& o controle ou monitoramento € considerado como o instrumento de
acompanhamento que nivela o que foi planejado com o que estd sendo alcancado, usualmente
ele é composto por indicadores de resultados, que servem para mensurar as metas fisicas e

financeiras do planejamento.

(DO) A operacionalizacdo se da pela observagao de como a estratégia formulada
pelo Tribunal estd sendo aplicada no Férum, quais os fatores que influenciam no sucesso da
implementacdo. E quais os instrumentos de controle que avaliam o alcance dos objetivos,

especificamente quanto a gestao de competéncias no setor de recursos humanos.
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Comunicacao

(DC)A comunicacdo segundo Tavares (2010) consiste na ado¢do de uma
linguagem comum para o desenvolvimento e estabelecimento de conceitos, significados e
posturas que estejam relacionados ao processo de gestdo estratégica. Nesse termo cada
participante deve ter ci€ncia de seu papel na organizacdo e compartilhar de um consenso

sobre os impactos de suas acdes em face do futuro desejado pela instituicao.

(DO) Buscou-se compreender como acontece a comunicagdo entre as Geréncias
do Tribunal com a Geréncia do Férum, quais os métodos usados para o compartilhamento dos
objetivos estabelecidos pelo Tribunal, e como se concretiza a comunicagdo entre Geréncia do
Férum com servidores do mesmo visando a transferir os objetivos estratégicos definidos pelo

Tribunal.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Esse topico tem como objetivo apresentar os resultados obtidos no processo de
andlise da pesquisa. Nesse aspecto, com o propodsito de verificar como se dé a utilizacdo da
Gestao Estratégica em uma institui¢ao publica, foi feito o exame dos dados coletados a partir
da andlise da entrevista, questiondrio e pesquisa documental. De inicio serd apresentada a

caracterizacdo da organizacdo estudada e posteriormente os resultados obtidos.

4.1 CARACTERIZACAO DO TJPB E DO FORUM DE PATOS

O Tribunal de Justica da Paraiba é um 6rgdo publico pertencente ao Poder
Judicidrio Estadual que € responsavel por garantir os direitos individuais, coletivos e sociais
da populagdo, bem como solucionar os conflitos entre os cidaddos, entidades e Estado.

Sua missdo, visdo e valores foram estabelecidas visando manifestar qual o
proposito da existéncia da organizagcdo, onde deseja chegar e o que almeja alcancar. Esses
aspectos estao disponiveis no sitio institucional da organizacdo para visualizacio da sociedade

e serdo apresentados no quadro 03:

Missdo Visdo Atributos de valor
Concretizar a justica, por meio | Alcangar até o ano de 2014, o grau de | Credibilidade, ascessibilidade,
de uma prestagao jurisdicional | exceléncia na prestacdo de servicos e |celeridade, modernidade,
acessivel, célere e efetiva. ser reconhecida pela sociedade como | transparéncia, efetividade e
uma instituicdo confidvel, acessivel e |responsabilidade social e
justa, na garantia do exercicio pleno da | ambiental
cidadania e promogdo da paz social.

Quadro 03 — Missao, Visao e Atributos do Tribunal de Justi¢a da Paraiba.
Fonte: TIPB, (2013).

O Tribunal de Justi¢a da Paraiba apresenta sua estrutura organizacional através de
um organograma onde estd disposto sua divisdo hierdrquica e administrativa, desde
presidéncia até as geréncias funcionais que compdem a institui¢do, 0 mesmo encontra-se

disponivel no sitio institucional do TIPB, sendo apresentado na figura 03:
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Figura 03 Organograma do Tribunal de Justica da Paraiba

Fonte: TIPB, (2013).
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Devido a organizacdo estudada ser integrante do setor judicidrio, sua divisdo
administrativa é mais complexa e diferente quando comparada as instituicdes privadas. Essa
divisdo é regida pela Lei Complementar n® 96, de 03 de dezembro de 2010, que comporta as
regras de relevancia do processo de reforma do Poder Judicidrio, ditadas pela Emenda
Constitucional n° 45, de 30 de dezembro de 2004, como também os reclamos do Conselho
Nacional de Justica, 6rgdo responsdvel por controlar a atuacdo administrativa dos tribunais
brasileiros (LOJE, 2010).

Devido a esse aspecto serd apresentado de inicio como o Tribunal estd composto e
posteriormente sua divisdo administrativa com as responsabilidades de algumas diretorias
especificas. A instituicdo é composta dos seguintes 6rgdos: o Tribunal Pleno; as Secdes
Especializadas; as Camaras Especializadas; o Conselho de Magistratura; a Presidéncia do
Tribunal de Justica, a Vice-Presidéncia do Tribunal de Justica; a Corregedoria-Geral de
Justica; as Comissoes; a Escola de Magistratura e a Ouvidoria de Justica que tem sua atuacao
voltada para a drea do direito.

Quanto a divisdo administrativa, o Tribunal compreende a Presidéncia e suas
assessorias, o Gabinete dos Juizes Auxiliares e as Geréncias de Controle Interno, Seguranga
Institucional e Militar e Comissao de Inquérito. Abaixo dessa linha encontram-se as diretorias
especificas: Diretoria Especial, Judicidria, de Tecnologia e Informacdo, de Economia e
Financas, de Gestdo de Pessoas, Administrativa, de Informacdo Institucional, de Gestdao
Estratégica e Diretoria Juridico-Administrativa. Todas possuem uma responsabilidade
diferenciada, atuando em pontos especificos com o objetivo de atender as demandas do setor.

No entanto, como o objetivo do estudo Compreender como a gestdo estratégica do
TJPB sugere a utilizacdo da gestdo por competéncias na gestdo de pessoas do Férum de Patos-
PB, serd exposto informacOes relativas a Diretoria de Gestdo Estratégica do Tribunal e a
Geréncia do Férum de Patos.

A funcdo dessa diretoria € fazer a ligacdo entre o Tribunal e os Foruns,
comunicando as informagdes, processos de trabalho, mudancas normativas e estratégias
estabelecidas pela instituicio para as Comarcas. E obrigacio desse setor comandar a
elaboracdo e implementacdo do planejamento estratégico e estabelecer como se dard o
controle para posterior avaliacao.

A Comarca de Patos € um 6rgio pertencente ao Tribunal de Justica da Paraiba,
estd classificada como Comarca de 2* Entrancia e integrante da 3* Circunscri¢do, em que

recebe a competéncia de sediar essa circunscri¢do (LOJE, 2010).
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A organizacdo estd formada por sete Varas Mistas e dois Juizados Especiais
Mistos além de outros setores como Distribuicdo, Turma Recursal, Cemam, Polo de
Tecnologia, Geréncia/Secretaria, e demais setores que estdo ligados a parte de manutencao da
instituigao.

A direcao é assumida por um Juiz de Direito do Férum, com assessoramento de
um Gerente Geral. O setor de recursos humanos € acompanhado pelo Gerente Geral que € o

responsdvel pelo gerenciamento do setor de pessoal.

4.2 A ESTRATEGIA DO TJPB

Para que fosse entendida a maneira como o setor publico judicidrio estd
trabalhado conforme a visdo da Gestao Estratégica, optou-se por compreender esse processo
fazendo uso da pesquisa documental e andlise da entrevista com o Gerente da organizacao
estudada, relacionando a andlise com as categorias que a norteiam nesse aspecto.

Devido a atualizacdo do setor publico brasileiro e adocdo de uma administragio
gerencialista, que tem como marca gerir os recursos publicos com eficécia, apresentando uma
proposta de prestar um servico de qualidade para o cidaddo, as organizacdes tem se
mobilizado para alcangar os objetivos fixados por essa nova cultura gerencialista (MARTINS,
2011).

O Gerencialismo surgiu no pais com o objetivo de qualificar o servigo publico,
aperfeicoando o processo administrativo. A politica burocratica vigente ndo oferecia suporte
para o setor publico frente as novas necessidades demandadas pela populacao, foi nesse meio
termo que a visdo gerencialista apresentava uma nova capacitagdo para o setor, aprimorando
sua administracdo, oferecendo-lhe a eficdcia almejada para o pais.

Bresser Pereira (1998) afirma que o gerencialismo prop0s para administraciao
publica a utilizacdo de conceitos gerencias na sua estrutura. Com essa nova percep¢ao o setor
publico passou a operar de maneira mais ripida, diminuindo o tempo para realizacdo de
atividades bésicas para a sociedade.

Com essa reforma administrativa no Brasil as instituicdes publicas passaram a
adotar modelos administrativos diferentes e a Gestdo Estratégica surge como um instrumento
que sugere a eficdcia e eficiéncia na utilizacdo dos recursos fisicos e humanos de uma

organizacgdo. A partir da influéncia dessa cultura gerencialista o Tribunal de Justi¢a da Paraiba
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passou a modernizar seus processos, € por meio de dispositivos legais, institui a utilizacao do
Planejamento Estratégico na sua administragao.

Dessa forma, o Tribunal de Justica da Paraiba e o Férum da Comarca de Patos,
instituicdes pertencentes ao setor publico judicidrio brasileiro, tem atuado estrategicamente,
modernizando o regimento que normatiza a estrutura administrativa da organizagdo. A Lei n°
9.316, de 29 de dezembro de 2010, representa a implantacdo da cultura gerencialista, visto
que institui um regulamento que tem como objetivo atender a demanda por um servigo

publico de qualidade, conforme verificado no trecho abaixo transcrito:

A presente Lei € fruto do Subprojeto 02, que integra o Projeto de Fortalecimento e
Modernizagdo da Gestdo do Poder Judicidrio do Estado, implantado pela FGV
(Fundagao Getilio Vargas).

Institui, conforme programado, a estrutura organizacional administrativa do Tribunal
de Justi¢a, disciplina as atribuicdes das suas unidades, extingue os cargos de
provimento em comissdo e parte das fungdes de confianga entdo existentes, ao
tempo em que cria novos cargos comissionados, agora em quantitativo capaz de
atender a demanda por um servigo publico de qualidade, a um custo adequado e
justo para os cofres do Poder Judicidrio estadual. Sepulta estrutura obsoleta,
porquanto organizada ha aproximadamente dezenove anos, e atende, a um s6 tempo,
aos reclamos de modernizacdo almejados pelo Poder Judicidrio nacional e as
recentes mudancas introduzidas pela nova Lei de Organizacdo e Divisdo Judicidria
(LEIN°9.316, 2010).

Essa Lei normatiza a estrutura administrativa judicidria do Estado, abrangendo as
divisdes e setores que sdo responsdveis pelo o andamento da institui¢do. Dentro da divisao
administrativa, conforme visualizado anteriormente no organograma institucional, o Tribunal
estabeleceu a Diretoria de Gestao Estratégica, que tem como missd@o administrar os recursos
de informagdo da instituicdo, padronizando métodos e praticas dos processos de trabalho,
como também possui a responsabilidade de conduzir a elaboragdo e implementacdo do
planejamento estratégico.

A Diretoria de Gestao Estratégica € integrada pelas Geréncias de Pesquisas
Estatisticas e Geréncia de Projetos. Conforme especificacdes do Artigo 50 da Lei n° 9.316, de
dezembro de 2010, essa Diretoria tem por missdo: “administrar os recursos de informagao da
instituicdo e padronizar métodos e praticas dos processos de trabalho a ele inerentes”. A

diretoria também possui responsabilidades especificas que serdo apresentadas a seguir:

i. Elaborar e implementar o planejamento estratégico, acompanhando e
orientando a implementagdo de projetos;
ii.  Elaborar e divulgar os indicadores estatisticos de produtividade, desempenho e

gestdo da instituicao;
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iii.  Comandar as acdes de atualizacdo e divulgacdo do Banco de Boas Praticas de
Gestio;

iv.  Dirigir a elaboracdo, controle e disseminacdo dos documentos normativos dos
processos de trabalho e desenvolver junto a outras unidades administrativas
acoes de otimizagdo dos processos de trabalho;

v. Comunicar os recursos financeiros necessdrios para a implantacdo das
estratégias do Poder Judicidrio do Estado, para que aja a adequagdo do
orcamento aos objetivos estratégicos de gestdo.

Essa diretoria é a responsdvel pela formulacdo, implementa¢do e controle do
planejamento estratégico, sendo também competéncia da mesma, repassar para os demais
orgdos integrantes do Tribunal como ocorrerd a implementacio e o controle da estratégia. As

decisdes tomadas nesse setor tem implicacdo em todas as jurisdicdes em que o Tribunal atua,

conforme a dimensdo de abrangéncia:

GERENTE: “[...] vai depender um pouco do grau que essa decisdo vai ser tomada
dentro do Tribunal. Se for uma mudanga a nivel do Tribunal do Estado, l6gico, que
vai ser informado aqui, vai ser emitido um oficio circular com a decisdo, com a

2

mudancga, e a gente tenta adotar. Quando € a nivel de estado essa informacdo é
passada para aqui [...]”.

O autor Matias-Pereira (2012) quando discorre sobre o processo de
implementacdo da estratégia em uma organizagdo, a denomina como a forma pela qual uma
estratégia € posta em prdtica, onde se torna necessario a realizacdo de procedimentos
especificos que visam incorporar as linhas de acdo tracadas ao dia a dia das organizagdes.
Referindo-se ao controle ou monitoramento, o estabelece como o instrumento de
acompanhamento que nivela o que foi planejado com o que estd sendo alcancado, usualmente
ele é composto por indicadores de resultados, que servem para mensurar as metas fisicas e
financeiras do planejamento.

No ano de 2009, o Tribunal de Justica com o objetivo de atender as exigéncias do
CNIJ elaborou uma Resolu¢do em que dispde sobre o Planejamento Estratégico do Tribunal de
Justica do Estado da Parafba para o perfodo de 2010 a 2014 (ART. 1°, RESOLUCAO N°
37/2009). Nesse documento ficam fixadas as iniciativas necessarias no alcance dos objetivos

tracados:

Art. 2° O planejamento a que se refere esta Resolucdo orientard a definicdo de
iniciativas (projetos e acdes) necessdrias para o alcance dos objetivos e metas nele
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tracados, as quais serdo detalhadas pela Secretaria de Gestdo Estratégica
(RESOLUCAO N°37/2009).

E possivel considerar que o Artigo 2° se refere aos procedimentos que devem ser
incorporados no dia a dia da organizacdo. Quanto ao controle/monitoramento da

implementa¢do da estratégia a Resolucdo estabelece o seguinte Artigo:

Art. 3° A Comissdo de Gestdo Estratégica promoverd Reunides de Andlise da
Estratégia (RAE) trimestrais, organizadas pela Secretaria de Gestao Estratégica, para
acompanhamento dos resultados das metas fixadas, oportunidade em que podera
promover ajustes e outras medidas necessdrias a melhoria do desempenho
(RESOLUCAO N°37/2009).

Matias Pereira (2011) se referindo a implementacdo da estratégia, apresenta a
forma do envolvimento entre os atores principalmente no processo de sensibilizacdo, como
um fator que assegura o sucesso dessa implantacgao.

Para o €xito no envolvimento dos atores € necessario a divulgacdo do que vai ser
posto em pratica e o esclarecimento da responsabilidade que compete aos individuos que
estdo relacionados ao processo estratégico. Nesse termo cada participante deve ter ciéncia de
seu papel na organizacdo e compartilhar de um consenso sobre os impactos de suas a¢des em
face do futuro desejado pela instituicdo (TAVARES, 2010).

Dentro do processo de divulgacdo do planejamento estratégico, sabe-se que €
necessario que a institui¢do dissemine qual o propdsito da organizacdo, onde deseja chegar e
de que forma acontecerd a implantacao do planejamento. Esse recurso traz como beneficio o
envolvimento dos colaboradores, que passam a assimilar a missdo e valores da organizacao,
empregando o seu potencial humano na organizagao.

Quando questionado a respeito do conhecimento da missdo, visdo e valores da
organizagdo em que atua o Gerente do Férum afirmou que, no inicio de sua gestdo, ndo teve
conhecimento dos pilares organizacionais. O contato com essas informagdes, que ele
denomina como “meta”, s6 aconteceu quando participou de uma especializa¢do oferecida pelo

Tribunal:

GERENTE: “[...] Depois que eu entrei, ndo diretamente, quando eu fui fazer
especializacdo af informaram que tinha esse material e tinha essas metas do Tribunal
de Justica, a partir dai € que fui procurar e informar, colher essa informacao [...]”.

Contudo, conforme afirma Tavares (2010) a organizacdo tem o dever de

valorizara comunicacao, explorando o potencial do canal comunicativo com os servidores,
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pois por meio deste ocorre a incorporagdo, por parte dos colaboradores, dos objetivos da
institui¢do, contribuindo para que toda a organizacdo se mobilize para alcangar as metas
estabelecidas.

Dessa forma, torna-se interessante que a gestio da institui¢@o crie no colaborador
um sentimento de comprometimento com a missao € visdo da organizacdo, a partir do nivel de
conhecimento dos pilares que deram origem a sua fundag@o os individuos passam a assimilar
os valores institucionais que os motivaram no desenvolvimento do trabalho.

No sitio institucional do site do Tribunal € possivel a visualiza¢do de noticias do
andamento da administracdo da organiza¢do quanto ao seu posicionamento estratégico. Esse
site € o ponto de comunica¢do entre institui¢do e servidores, pode ser acessado por todos os
cidaddos, inclusive pelos colaboradores da entidade, facilitando a participacdo e
acompanhamento dos servidores no processo administrativo.

No entanto, quando questionado sobre o conhecimento da existéncia da gestdo
estratégica dentro do Férum, o gerente afirmou ndo ter sido informado, no inicio da sua
gestdo, sobre tal aspecto administrativo do setor, tendo a necessidade de se adequar a situacao

conforme foi desempenhando o seu cargo:

GERENTE:“[...] Quando eu cheguei aqui eu ndo fui informado diretamente que
tinha/funcionava alguma estratégia, eu tive que me adequar a situacdo, né? A
Presidente do Tribunal de Justica, ela j& mandou um oficio circular para todas as
Comarcas, e nela falava sobre estratégias voltadas para Sustentabilidade também
para que os diretores dos Foruns, é, orientassem os servidores de cada Comarca, pra
tomar essas atitudes, né? De Sustentabilidade que é uma estratégia [...]”.

Todavia mesmo com pouco conhecimento da gestdo estratégica no processo em si
e a partir da associacdo que o Gerente faz entre estratégia e sustentabilidade, ele mencionou
alguns modificacdes que estavam sendo feitas no Férum. Quando questionado a respeito dos
programas e medidas que o Tribunal tem realizado dentro do préprio 6rgdo e nos Foruns, o
Gerente discorreu sobre a implementacdo de inovacgdes no aspecto tecnoldgico e inicio ao

processo de capacitacdo dos servidores:

GERENTE:“[...] Percebe, assim, que investimento na area de tecnologia, tem. Né?
A gente v€ computadores novos, chegando novas impressoras, €, melhorando o
sistema de internet. Comecgou a capacitagdo, deu inicio, né? Acho que como ainda é
cedo ndo d4 pra te dar um resultado agora tdo cedo, mas que a gente td pensando que
ano que ja vem com melhora, né? J4 td havendo capacitagdes. Como, por exemplo, o
Tribunal ofereceu essa especializacdo em praticas judicidria aqui em Patos, como na
parte de administragdo também em outras cidades, que dizer, assim, como € cedo, é
recente essa resolucdo a gente percebe que aos poucos estd, €, percebe a diferenca, o
crescimento]...]”.
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Tavares (2010) discorrendo sobre a gestdo estratégica destaca a importancia que
esse tipo de gestdo atribui a comunicagio entre os colaboradores. Os recursos comunicativos
contribuem para a adocdo de uma linguagem em comum entre os atores que participam da
implementagdo da estratégia.

Tal aspecto demonstra que essa tipologia de gestdo deve estabelecer um processo
de assimilacdo da estratégia nos colaboradores, pois essa tdtica auxilia na formacdao da
motivacao destes atores, cooperando para o sucesso da implementacgdo da estratégia.

Foi verificado que a instituicdo expde no site ndo somente sua missao, visao,
valores e regulamentos internos, ela também disponibiliza informac¢des do funcionamento de
sua administracdo, no entanto, a motivagdo para busca de tais informacdes sobre a
organizacdo tem de partir dos proprios colaboradores. Com essa ferramenta o TJPB tem o
objetivo de compartilhar seus principios e metas para adquirir maior envolvimento dos
servidores no processo administrativo

A atuagdo estratégica do Tribunal tem sido aperfeicoada, com a revisao do
Planejamento Estratégico no final do ano passado, a institui¢cdo elaborou o Mapa Estratégico

Organizacional que € definido pela Diretoria de Gestao Estratégica do TJPB como:

Uma representacdo grafica da estratégia, que evidencia os desafios que a
organizagdo terd que superar para concretizar sua missao e visdo de futuro. O mapa
estd estruturado por meio de objetivos estratégicos distribuidos nas perspectivas do
negdcio, interligados por relagdes de causa e efeito (TJPB, 2013).

Esse documento apresenta vinte e dois objetivos estratégicos, distribuidos em oito
temas estratégicos voltados para a politica de processos internos e os recursos financeiros, de
infraestrutura e tecnologia € humanos, com o fim de alcancar as metas estabelecidas pelo CNJ
para o nivelamento do Poder Judiciario a nivel nacional.

A proposta para o setor de gestdo de pessoas estd ligada ao desenvolvimento de
competéncias, promog¢do e dissemina¢do do conhecimento, valorizacdo do trabalho realizado,
ambiente de trabalho desafiador com qualidade de vida. Por meio desses objetivos
estratégicos que definem as metas que a organizacdo deseja atingir em cada um dos
departamentos, o Tribunal ird aperfeicoar o seu quadro funcional no propdsito de alinhd-lo
sistematicamente ao Planejamento Estratégico, capacitando seus servidores para envolvé-los

no processo estratégico.
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4.3 A GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS NO FORUM DE PATOS

4.3.1 O modelo de gestao de pessoas no Féorum de Patos

Este topico tem o intuito de entender como acontece a gestdo de pessoas no
Férum de Patos. Para responder esse objetivo foi aplicado o questiondrio para identificar, a
partir da percepcdo dos colaboradores, qual modelo de gestio de pessoas caracteristico do
Férum. Foram selecionados vinte servidores que atuam nas varas civeis, no polo de
tecnologia e secretaria: dois analistas e 18 técnicos que integram diferentes equipes de
trabalho. Dos respondentes 40% sdo mulheres, 60% homens, 70% casados e 30% solteiros,
com idades variando entre 20 e 60 anos, sendo que 60% possuem formacao superior e 40%
ensino médio, com uma média de 8,8 anos de servigo.

A apresentacdo dos modelos evidencia as diferencas que sdo perceptiveis pelos
integrantes da organizacdo no gerenciamento do setor de recursos humanos. Enquanto que o
modelo de gestdo de pessoas tradicional estd baseado em preceitos da administracio
cientifica, focado em processos rigidos e burocratas, com uma grande diferenciacdo entre os
cargos e centralizacdo das decisdes pela equipe que integra o topo da piramide organizacional,
o foco do modelo de gestdo de pessoas por competéncias estd voltado para eficécia da gestdao
de pessoas. A teoria GPPC tem como proposta desenvolver a organizacdo de forma flexivel,
com a participacdo ativa dos colaboradores, englobando a existéncia de comportamentos e
capacidades que algumas organizagdes dominam, voltando sua administracdo para o
crescimento do seu quadro profissional, visando garantir sua sobrevivéncia dentro de um
contexto cada vez mais exigente por bons resultados.

'No questiondrio os respondentes tinham a op¢do de marcar uma das alternativas
de acordo com sua percepcdao da politica de gestdo de pessoas vigente no Féorum. Com o
intuito de melhor compreensdo para a apresentacdo dos resultados e sabendo-se que o
questiondrio partiu do modelo elaborado por Albuquerque (2002), que aborda o perfil que as
gestdes tradicional e por competéncias apresentam no dia a dia de uma organizagdo, foi
elaborado um quadro com o resumo do exame das respostas que se repetiram com maior

frequéncia e que serviram de base para deducao de qual modelo € adotado pela organizacao:

1VVER QUESTIONARIO
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RESPOSTAS
Estrutura da organizacio Quanto a estrutura todos os respondentes consideram a
organizagdo altamente hierarquizada.
=
z,| Organizagdo do trabalho O trabalho foi considerado por todos respondentes repetitivo e
= monotono.
< Q
=N ; : : :
E N| Realizagio do trabalho A realizacdo do trabalho é avaliado por todos servidores como
a 5 um trabalhado em equipe.
gj ©| Sistema de controle 67% dos respondentes elegeram o controle como explicito.
Politica de Emprego 80% declararam que o foco da politica de emprego estd voltado
para o cargo.
Nivel de educacdo e formacgdo | Todos os servidores consideram o nivel de formacgdo exigido
g requerido como alto, com intensivo uso de tecnologia e especializagao.
=
g Relacdes empregado-empregador §7% avaliam a relag'?lo entre}: .empregado/empregador como
§ independente, com confianca multipla.
[
E Relacdes com sindicatos 85% consideram a relacdo com sindicatos como conflitante,
% baseada na divergéncia de interesses.
Q
Sé" Participacdo dos empregados nas | Todos os respondentes visualizam a participa¢do na tomada de
d decisdes decisdes, como baixa. Elas sdo tomadas no topo da piramide
I~ organizacional.
wn Contratagao 87% dos servidores consideram que contratacdo estd focada em
9) um cargo ou um conjunto especializado de cargos.
=
Q Treinamento e Desenvolvimento Todos respondentes avaliam a utiliza¢do desse recurso como uma
§ forma da organizacdo visar o aumento do desempenho dos
servidores na fungdo atual.
= Carreira Todos os servidores avaliam as carreiras como rigidas e
= especializadas, de pequeno horizonte.
| Politica Salarial Todos os respondentes consideram a politica salarial focada na
s % estrutura de cargos com grande diferenciacao entre eles.
[
Rl
= % Incentivos Todos os servidores avaliam o oferecimento dos incentivos como
2 = individuais.

Quadro 02 (Apresentacdo dos resultados)

Segundo mostra a andlise, a visdo dos servidores em relacdo a estrutura da
organizacdo, a politica de recursos humanos e relagcdes de trabalho, se relaciona com maior
aproximacao do modelo de gestdo de pessoas tradicional, no entanto, foi constatado que ha
existéncia de alguns tracos do modelo de gestao por Competéncias.

As alternativas marcadas que representam o modelo de gestdo de pessoas por

competéncias sdo: a) A forma como o trabalho é desenvolvido na organizagdo, foi visto que
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todos os servidores afirmam que o trabalho € desempenhado em equipe; b) O nivel de
educagdo exigido para a realizacdo do trabalho € alto, foi uninime conforme a visdao dos
servidores a exigéncia, por parte da instituicdo, de especializagdo e intensivo uso de
tecnologia; ¢) A relacdo entre empregado-empregador, foi verificado que a maioria dos
respondentes percebe essa relacdo entre esses atores, como independente com confianca
multipla.

Quanto a estrutura da organizacdo foi comum entre as respostas a visdo de uma
hierarquia forte, trabalho repetitivo e mondtono. Nas relagdes de trabalho a participacdo dos
funciondrios nas decisdes € baixa, pois devido a hierarquia funcional as decisdes sdo tomadas
no topo da pirdmide, e, a interacdo entre servidores e sindicatos é divergente com existéncia
de confronto de interesses.

A politica de recursos humanos da organizagdo estd voltada para o
desenvolvimento do funciondrio em um cargo ou conjunto especializado dele, os treinamentos
visam apenas aperfeicoar o servidor para a funcdo atual. N@o existe expectativa de uma
carreira flexivel, elas estdo amarradas a estrutura de cargos com grande diferenca entre os
saldrios. E concorde entre os servidores que a maneira de oferecimento de incentivos é
individual.

Esses dados apontam uma organizagdo tradicional com uma gestdo de pessoas
voltado para o aspecto da Administracdo Cientifica Cldssica, com o foco no trabalho. A
gestdo por Competéncias foca-se no desenvolvimento do individuo. Silva e Mello citando
Dutra (2011) apresentam as organiza¢des que fazem uso do modelo de gestdo de pessoas por
Competéncias, como uma escola que visa preparar os colaboradores, capacitando-os a
enfrentar novas situacdes profissionais e pessoais, dentro ou fora dela. Esperando que os
colaboradores utilizem suas competéncias e capacidades na organizacao.

O modelo GPPC trabalha o desenvolvimento profissional do individuo, enquanto
que o modelo tradicional considera o individuo como uma mdquina que desempenhara
funcdes que estejam relacionadas apenas ao seu processo de trabalho, sem expectativa de
enfrentar situacdes desafiadoras na sua rotina.

A organizacdo estudada percebe seu quadro funcional a partir da perspectiva
tradicional, tendo em vista que sua estrutura € hierarquizada verticalmente com grande
diferenca entre cargos e foco voltado para o processo, com o trabalho desempenhado de forma

repetitiva sem expectativa de mudanga de cargos.
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4.3.2 Caminhando para a gestao por competéncias no Férum de Patos-PB

Este topico tem como perspectiva visualizar quais medidas estdo sendo tomadas
pelo Tribunal de Justica da Paraiba para utilizacdo do modelo de Gestao de Pessoas por
Competéncias na sua administracdo (terceiro objetivo especifico do trabalho).

Devido o surgimento de novos ideais para a sociedade, o setor publico tem
passando por um processo de modernizacdo, com objetivo de acabar com os vieses da cultura
burocratica nos servigos prestados pelo Governo brasileiro.

Era necessdrio que o Estado progredisse, tornando-se forte e capaz nas suas
atividades internas e externas, os fatores que receberam aten¢do especial na reforma foram: a
centralizacdo sobre a politica macroecondmica, a descentralizacdo e/ou privatizacdo da
burocracia da prestagdo de servigos sociais, a delegacdo de funcOes reguladoras a agéncias
independentes e a criacdo de quadros mais capacitados de servidores publicos (KAUFMAN,
1998).

Seguindo entdo o plano de reforma para prestar um servico com maior qualidade
para populacdo, o Conselho Nacional de Justica (CNJ), na Resolu¢dao n® 70/2009 institui o
Plano Estratégico Nacional, onde dispde sobre o posicionamento estratégico dos Tribunais de
Justica do pais.

Dessa forma, o Tribunal de Justica da Paraiba tem se mobilizado para atender as
exigéncias do CNJ e baseando-se nesse documento, a Presidéncia da institui¢do elaborou a
Resolucao n° 37/2009 que regulamenta o Planejamento Estratégico do Tribunal de Justi¢a da
Paraiba, essa resolu¢do é um passo dado na tentativa de qualificacdo do servico judicidrio
paraibano.

Visualizando as medidas adotadas pelo Tribunal no objetivo de cumprir as
exigéncias do CNJ, o Gerente afirmou que as mudangas mais significativas estdo acontecendo
em alguns setores da organizacdo de forma separada, destacando apenas a drea de Tecnologia

Institucional:

GERENTE: “[...] Percebe, assim, que o investimento é mais na area de tecnologia.
A gente vé computadores novos, chegando novas impressoras, é, melhorando o
sistema de internet, né? Mas o Tribunal estd fazendo a parte dele na atuacdo
estratégica.
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A partir do entendimento percebe-se que o Férum de Patos e o Tribunal de Justica
da Paraiba estdo atuando estrategicamente com o objetivo de prestar um servico de qualidade
a sociedade.

Na tentativa de realizar a qualificacdo dos colaboradores publicos, sabe-se que no
Brasil as politicas de gestdo de recursos humanos estio marcadas por uma série de
descontinuidade e dificuldades para a estruturacdo dos seus principais sistemas. No setor de
RH os principais obstiaculos enfrentados sdo a criacdo de instrumentos efetivos de motivacao
dos servidores como também o alinhamento das atividades de gestdo de pessoas as estratégias
estabelecidas pelas instituicdes separadamente e as diretrizes impostas pelos governos (PIRES
et al, 2005).

Por esse motivo o Governo brasileiro instaurou a gestao por Competéncias como
referéncia para a gestdo de pessoas no setor publico federal por meio da publicacio do
Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que institui a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, como também regulamenta dispositivos da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de
1990. (CARVALHO ET AL, 2009).

Quando questionado a respeito da instauracdo de medidas que se relacionem ao
processo de utilizacdo da Gestdo por Competéncias na gestdo de pessoas do Tribunal e
Férum, o Gerente afirma ter surgido alguns programas de especializacdo. Porém ainda ha
dificuldade ao acesso a esses programas e aqueles que desejam aperfeicoar seu trabalho
precisam buscar tais programas de capacitacdo. No entanto, ainda existe uma defici€ncia

nessa oferta de capacitacdo para os servidores da instituigao.

GERENTE: “[...] Quanto a capacita¢do, assim, no meu ponto de vista, eu acho que
poderia ser, assim, € ... A gente ter mais acesso a capacita¢do. Tem poucas, a gente
vé assim, tem poucas capacita¢do. O Tribunal, vez por outra, oferece. Mas tem que
partir do servidor a procura. Dr. Marcio Murilo, ele falou que o problema do
Tribunal nesse sentido esta sendo o or¢amento [...]”

A partir do Decreto n° 5.707/2006, as instituicOes publicas t€m buscado
implementar métodos de trabalho mais eficientes, informatizando o0s processos
administrativos por meio do emprego de tecnologia avancada e criar quadros mais
capacitados de servidores, com o objetivo de prestar um servico de maior qualidade para a
sociedade.

Dessa forma, o CNJ na Resolugdo n® 70/2009 procurou atender a expectativa do

decreto anteriormente citado, quando no inciso VI do Artigo 1° estabelece (15) quinze
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objetivos estratégicos, distribuidos em (08) oito temas, onde o objetivo (11) onze e (12) se
referem a estratégia para o setor de pessoal dos Tribunais. A alinea f, do inciso VI do artigo

acima citado especifica as metas do Planejamento Estratégico voltado para Gestdao de Pessoas:

““f) Gestdo de Pessoas:

Objetivo 11. Desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes dos magistrados e
servidores;

Objetivo 12. Motivar e comprometer magistrados e servidores com a execugdo da
Estratégia (RESOLUCAO 70/2009)”.

Contudo em relagdo a implementacdo da gestdo por Competéncias no setor de
recursos humanos do Férum, o entrevistado afirmou que nao houve nenhuma comunicagao
oficial sobre esse procedimento € que o conhecimento sobre o assunto vem por meio de

noticias:

GERENTE: “[...] Diretamente a minha pessoa, nio foi informado nada, a gente viu
com o site do Tribunal que td passando essa informacdo, né? Mas um aviso direto
assim a direcdo nao chegou nada ndo. Mas acredito que essa teoria pode ser aplicada

[L.]

Conforme constatado na fala do Gerente do Forum acima descrita, o Tribunal tem
divulgado a noticia a respeito da utilizacio do modelo de gestdo por Competéncias em seu
site, no intuito de cumprir as exigéncias impostas pelo CNJ. Sendo assim, mesmo sem a
oficializacdo ao Gerente do Férum de Patos da utilizagdo e implementacdo do conceito de
gestdo por competéncias na gestdo de pessoas, o Tribunal tem realizado alguns procedimentos
no intuito de qualificar seus servidores por meio de capacitacdes escassas, mas existentes. A
institui¢do ja tem atuado estrategicamente com o objetivo de ofertar um servigo de qualidade
para sociedade.

Para isso o TIPB na aprovacdo do Projeto de Resolucdo que dispde sobre a
revisdo do Planejamento Estratégico do TIPB que aconteceu no més de maio do corrente ano,
estabeleceu a continuidade administrativa do planejamento estratégico, independente da
alternancia dos gestores, com alcance até o ano de 2018. Esse Projeto teve como respaldo a
Resolucdo n® 37/2009 do Tribunal de Justica e a Resolucdo n® 70/2009 do CNJ (PATRIOTA,
2013).

Nesse projeto foi apresentado vinte e dois objetivos estratégicos distribuidos em
(08) temas que abrangem o aspecto administrativo da institui¢do. Dentre os temas discutidos
estd incluido objetivos voltados para o setor de Gestdo de Pessoas que serdo apresentados a

seguir:
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o Capacitar pessoas e desenvolver competéncias;

e Promover a reten¢do e a disseminagdo do conhecimento;

e Prover ambiente de trabalho desafiador, motivador e de valorizacdo dos

servidores e magistrados;

e QGarantir a seguranga dos servidores e magistrados;

e QGarantir a qualidade de vida no trabalho para e servidores e magistrados.

Segundo a fala do diretor de Gestdo Estratégica do TIPB, José Falbo de Abrantes
em uma entrevista dada ao Gecom (PATRIOTA, 2013), os objetivos estabelecidos estdo
voltados para a melhoria e celeridade da prestacdo jurisdicional, buscando a efici€ncia
operacional, a responsabilidade social e o acesso a Justica para o beneficio das pessoas que
procuram o servico prestado pela organizagao.

Quanto a implementagcdo dos objetivos mencionados no Foérum de Patos, ela
ocorrerd de forma gradativa de acordo com especificacdes que o Tribunal exigir para as

Comarcas em geral:

GERENTE: “[...] Como se trata de uma mudanga a nivel do Tribunal do Estado,
16gico que ainda vai ser informado aqui, vai ser emitido um oficio circular com as
especificagdes da decisdo da Presidéncia com a mudanga, e a gente tem que adotar,
até agora as informacdes que eu tenho a respeito dessas mudancas na gestio de
pessoas € s6 por meio das noticias do Tribunal e da exposi¢cdo das novas estratégias
no site do Tribunal [...]”.

Essa iniciativa demonstra que o Tribunal através Planejamento Estratégico para os
proximos anos ird utilizar o modelo de Gestao por Competéncias na tentativa de qualificar o
servico prestado a populacdo paraibana, substituindo o modelo tradicional usado até entdo,
para poder adaptar-se a cultura gerencialista, que propde a eficicia do setor publico através da
utilizagdo dos ideais do setor privado (BRESSER-PEREIRA, 1998).

Dessa forma, percebe-se que o Tribunal na tentativa de alcangcar os novos
objetivos do Planejamento Estratégico da instituicio estd desenvolvendo mudangas
organizacionais e de gestdo, no intuito de alinhar a organiza¢do com os anseios da sociedade e
com as exigéncias do Conselho Nacional de Justica (CNJ) nas metas estratégicas de
nivelamento do Poder Judicidrio em nivel nacional. Devido ao carater de mudancas
institucionais as ag¢des voltadas para o setor de gestdo de pessoas serdo aplicadas em todas as

Comarcas do Tribunal, incluindo o Férum da Comarca de Patos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Compreendendo como a gestao estratégica do TJPB orienta a utilizacido da gestao
por competéncias na gestdo de pessoas do Férum de Patos-PB, foi visto que a partir da
atuacdo estratégica na administracdo do Tribunal o modelo por competéncias ja estd na fase
inicial de implementacdo na gestdo de pessoas do Férum de Patos. Ressalvando-se que
atualmente o modelo vigente € a estratégia de gestdo de pessoas tradicional.

Verificou-se que com a Reforma da Administragdo Publica o pais passou a operar
conforme um modelo que propde a eficdcia do setor publico, a partir da utilizacdo dos ideais
do setor privado. O Gerencialismo trouxe para o servi¢o publico a Gestao Estratégica, modelo
que estd sendo considerado como a resposta adequada para o novo perfil de gestdo publica
que a sociedade demanda e auxiliando a organizacdo no alcance das metas estabelecidas no
planejamento a longo prazo (MATIAS-PEREIRA, 2011).

Baseado no Planejamento Estratégico Nacional do CNJ, o Tribunal de Justica da
Paraiba criou o Planejamento Estratégico da instituicdo na tentativa de alcancgar entre os anos
de 2010 a 2014, as metas estabelecidas pelo CNJ, este planejamento passou por uma revisao
no final do ano passado, quando foram feitas alteracdes nos objetivos e na durabilidade para
sua implementacdo, agora, com abrangéncia até o ano de 2018.

Por meio da compreensdo do processo de implementacdo da estratégia do
Tribunal no Férum verificou-se que o TIPB passou a utilizar a gestdo estratégia como um
modelo gerenciador da atuagdo administrativa organizacional a partir da publicag¢do da Lei n°
9.316/2010, a partir desse periodo a Diretoria de Gestdo Estratégica voltou suas atividades
para o posicionamento estratégico da organizacdo na sociedade. Ficou estabelecido pela lei
que a diretoria se ocuparia de elaborar, implementar, dirigir e controlar o planejamento
estratégico.

Esse fendmeno tem acontecido de maneira sutil ou quase despercebida pelos
orgaos que estdo ligados ao Tribunal. Sabe-se ha uma deficiéncia no compartilhamento dos
objetivos que deverdo ser alcancados pela instituicio com as geréncias dos Foruns. A
identifica¢do da atuacdo estratégica no Férum s6 foi identificada com o investimento na drea
de Tecnologia Institucional, através processo de troca de todos os aparelhos informadticos e
comecando e melhoramento do servico de internet e intranet da organiza¢do. A atuacdo
estratégica também iniciou a qualificacdo dos servidores integrantes da organiza¢ao por meio

de capacitagdes oferecidas aos colaboradores, através de treinamentos e especializagdes.
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Dessa forma, é possivel concluir que a atuacdo estratégica do TJPB € recente e
precéria, explicando-se o motivo da deficiéncia no compartilhamento dos objetivos
estratégicos da instituicdo e do uso de um modelo de Gestdo de Pessoas Tradicional,
conforme foi verificado no mapeamento de gestdo de pessoas. Tal modelo dificulta o processo
estratégico, pois os individuos possuem uma visdo fechada em relacdo a contribuicdo que as
capacidades individuais podem oferecer a organizacao.

A existéncia do modelo Tradicional na organizacdo (Albuquerque, 2002) decorre
das caracteristicas de uma administracdo cldssica presentes na instituicdo, pois esse tipo de
modelo acomoda a divisdo hierdrquica verticalizada existente, a baixa participacdo dos
funciondrios nas decisdes tomadas e o desenvolvimento de um trabalho mondétono e
repetitivo.

Na compreensdo de como acontece a comunicacao entre as Geréncias do Tribunal
com o Férum, foi visto que existe uma falha de comunicagio entre as geréncias, dificultando a
implementacdo da estratégia. A falta de envolvimento de todos os atores que compdem a
organizacdo impossibilita o alcance das metas estabelecidas pela estratégia. Nesse termo cada
participante deve ter ci€ncia de seu papel na organizacdo e compartilhar de um consenso
sobre os impactos de suas acdes em face do futuro desejado pela instituicdo (TAVARES,
2010).

O sucesso no envolvimento dos atores depende da divulgacdo do que vai ser posto
em prética, sendo necessdrio que o canal de comunicagdo entre a comissao idealizadora da
estratégia com os servidores que a colocardo em prética seja eficiente. A estratégia precisa ser
apreendida pelos integrantes da organizacdo sendo indispensdvel o conhecimento da atuacdo
dos mesmos no processo estratégico. No entanto, nem o TIPB nem o Férum de Patos nao
dispdem de nenhuma campanha que venha envolver os servidores no processo estratégico.

Torna-se necessario que o Tribunal desenvolva juntamente com oS
administradores de cada Comarca, mecanismos que venham criar uma cultura organizacional
que gere maior comprometimento nos colaboradores, onde eles venham orgulhar-se de fazer
parte de uma organizacdo que valoriza o trabalho desempenhado e proporciona uma maior
participacdo dos servidores no processo administrativo. Sabe-se que entre as modificagdes
inseridas no Planejamento Estratégico do TIPB elencou-se como meta para o setor de gestdo
de pessoas desenvolverem métodos e cultura para aumentar a retencdo, disseminacdo e
aproveitamento de conhecimentos chave para o Tribunal, transformando o conhecimento

pessoal em conhecimento organizacional.
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Conclui-se dessa forma, que o Foérum estd se preparando para dar inicio ao
processo de implementacdo do modelo de gestdo de pessoas por competéncias no intuito de
adaptar os servidores que compdem sua Comarca ao posicionamento estratégico estabelecido
pelo Tribunal da organizacdo para os préximos anos.

A vista disso sugere-se para elaboracio de trabalhos futuros, analises voltadas
para a abordagem que envolvesse a visdo dos servidores frente ao processo de mudanca de
modelos de gestdo de pessoas que ocorrerd no TJPB. Outra possibilidade seria compreender o
papel dos gestores que integram a instituicdo no desenvolvimento da atuacdo estratégica nas
Comarcas. Por fim sdo indmeras as perspectivas que podem ser abordadas sobre a atuacao
estratégica do setor publico frente as mudangas ocorridas na gestdo publica, e a implantacdo

de modelos facilitadores do setor de gestdo de pessoas nas organizagdes estatais.
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ANEXOS
ROTEIRO DE ENTREVISTA

INSTITUICAO: FORUM MIGUEL SATYRO
NOME/CARGO DO ENTREVISTADO: GETULIO CAMBOIM DE OLIVEIRA/GERENTE
TEMPO NA INSTITUICAO: (01) um ano

1. Como se encontrava o cendrio quando foi dado o inicio de sua gestdo? Era perceptivel
acdo de estratégia por parte do setor gerencial do Férum?

e Ao assumir o seu posto tinha conhecimento de que a institui¢ao trabalha levando em
considera¢do o modelo de Gestao Estratégica? Teve conhecimento da Missdo, Visdo e
Atributos do setor judicidrio paraibano?

e Na sua percepcdo gerencial vocé identifica quais as principais a¢des de reforma de
politica interna, ocorridas desde publicacdo da Resolucdo n°® 37/2009 que dispde do
Planejamento Estratégico do Tribunal de Justica da Paraiba?

e Levando em consideracdo a existéncia de padronizacdo de métodos e praticas dos
processos de trabalho no setor judicidrio do Estado, vocé teve acesso aos documentos
(que regulamentam como o trabalho deve ser realizado) com facilidade?

2. Levando em consideragao a Visao do Tribunal de Justica da Paraiba - “Alcangar, até o
ano de 2014, o grau de exceléncia na prestacio de seus servicos e ser
reconhecida pela sociedade como uma instituicdo confidvel, acessivel e justa, na garantia do
exercicio pleno da cidadania e promogao da paz social”.
e Quais as dificuldades enfrentadas pelos funcionérios no alcance dos objetivos da visao
da institui¢do, quando € revogada a “exceléncia na prestagao de servigos™?
e Voce¢ acredita que a organizacdo oferece capacitacio para os servidores desenvolverem
suas competéncias individuais para o devido cumprimento da Visao?

3. Quais as medidas ou programas especificos adotados pela organizacao, tendo em vista
seu dever de cumprir as metas estabelecidas pelo CNJ para o setor judicidrio?

e No setor de Gestdo de Pessoas houve modificacdes desde publicacdo das Resolugdes
que dispdem sobre o planejamento estratégico do CNJ e do Tribunal de Justica da
Paraiba?

e Considerando o artigo 1.° inciso IV, alinea “f”, da Resolugdo n°® 70/2009, do PE do
CNJ, que trata do desenvolvimento dos conhecimentos, habilidades e atitudes dos
magistrados e servidores. Foi realizada alguma capacitacdo apropriada por parte do
Tribunal com o objetivo de desenvolver tais caracteristicas nos colaboradores?

4, Vocé possui autonomia para tomar decisdes administrativas no Foérum? Existe
flexibilidade para que sejam cumpridos os objetivos estabelecidos pelo Tribunal para o

Forum?

5. Como se d4 a relacdo da geréncia do Forum com as geréncias Estratégica e de Gestao
de Pessoas do Tribunal?

6. A partir das participacdes do Diretor de Gestdo de Pessoas em semindrios que tratam
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da utilizacdo da Gestao por Competéncia no setor publico, promovidos pelo CNJ, vocé vé a
possibilidade de aplicagdo dessa corrente de gestdo na organizacdo? J4 houve uma
comunicacdo/pronunciamento da Gestao de Pessoas em relacdo a essa possibilidade?

7. Quais as implicagdes das decisdes tomadas no Tribunal para a geréncia do Féorum? A
Geréncia de Gestio Estratégica tem atuado junto a Geréncia de Pessoas com o objetivo de
implantar a Gestao por Competéncia na institui¢ao?
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UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBAS — CAMPUS VII- PATOS
CENTRO DE CIENCIAS EXATAS E SOCIAIS APLICADAS

CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

DADOS PESSOALIS:

Idade: Estado Civil: Escolaridade: Sexo:

() 18 a 28 () solteiro (a) () primeiro grau incompleto ( ) Feminino
()29 a39 () casado (a) () primeiro grau completo ( ) Masculino
()40 a 50 () separado (a) () ensino médio incompleto

()51 a6l () viavo(a) () ensino médio completo

() de 61 acima () outro () ensino superior incompleto

() ensino superior completo

Tempo de Servico na Empresa: anos.

Funcao:

Questionario aplicado aos chefes de Cartorio

Considere os aspectos abaixo, relativos ao ambiente de trabalho, e marque a
alternativa que melhor representa a realidade vivenciada na instituicao.

1. Quanto ao modelo da estrutura organizacional.

1.1 A estrutura organizacional instituicdo em que |[ )x Altamente hierarquizada, separacdo de “quem
trabalha se caracteriza por ser: pensa” e “quem faz”.

() Horizontalizada (chefias intermedidrias), unido
de “quem pensa” e “quem faz”.

1.2 A organizacido do trabalho é considerada: () X Trabalho repetitivo e monétono.
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() Trabalho gerador de desafios.

1.3 A realizacdo do trabalho do setor tem um aspecto:

() Individual.

( )x Em equipe.

1.4 O sistema de controle da organizac¢do da énfase:

() X Controle explicito.

(] Controle implicito pelo grupo.

2. Considere as relacdes de trabalho na organizacao.

2.1 O foco da politica de emprego estd voltado para:

() Foco no cargo, emprego a curto prazo.

( )x Foco na carreira flexivel, emprego a longo
prazo.

2.2 O nivel de educacdo e formacao requerido é:

( )Baixo nivel de tecnologia e especializagio.

[ )x Alto nivel, com intensivo uso de tecnologia.

2.3 As relagdes emprego-empregador sdo tidas como:

( )x Independente.

() Independente, com confianca multipla.

2.4 As relagdes com os sindicatos sdo assinaladas
como:

( )x Conflitante baseada na convergéncia de
interesses.

() Com didlogo, buscando convergéncia de
interesses.

2.5 Considerando o nivel da participacio dos

empregados nas decisdes é percebido como:

( )Jx Baixo, as decisdes sdo tomadas no topo da
piramide organizacional.

() Alto, decisdes tomadas em grupo.

3. Considere as politicas de Recursos Humanos da organizagao.

3.1 A contratacdo se da por qual sistema?

[ )x Contrata para um cargo ou um

conjunto
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especializado de cargos.

] Contrata para uma carreira longa na
organizacao.

3.2 O treinamento e desenvolvimento realizados pela
instituicao t&€m como objetivo:

Jx Visar o aumento do desempenho na funcdo
atual na instituigao.

) Visar preparar o funciondrio para futuras
funcoes.

3.3 Quanto ao desenvolvimento da carreira dentro da
instituicdo.

Jx As carreiras se caracterizam rigidas e
especializadas, de pequeno horizonte e
amarradas a estrutura de cargos.

) As carreiras se caracterizam flexiveis, de longo
alcance, com permeabilidades em diferentes
carreiras.

3.4 A politica salarial € realizada € realizada com base
em que caracteristicas?

)x Focada na estrutura de cargos e possui grande
diferenciagdo entre eles.

JE focada na posi¢io da carreira e no
desempenho, com baixa diferenciacdo entre
niveis.

3.5 Os incentivos oferecidos sao focados:

Jx Em incentivos individuais.

) Foco nos resultados e incentivos grupais.




