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RESUMO

As organizagdes publicas encontram-se inseridas em um ambiente global, mais complexo e
de grandes desafios. Modelos de Gestdo sdo criados para alinhar os comportamentos das
pessoas aos objetivos institucionais, novos conceitos e técnicas sdo aplicados na
Administracdo Publica numa tentativa de acompanhar as transformacdes cada vez maiores
no mundo atual para, com isso, atender as novas demandas da sociedade. Pensando nisso,
este estudo tem como objetivo analisar a Gestdo por Competéncias no Forum de Campina
Grande/PB a partir das Estratégias estabelecidas pelo TJPB, tendo em vista que tais
estratégias precedem a execucdo de acBes organizacionais. Para tanto, utilizamos como
fundamentos tedricos os conceitos elencados por Viscaino (2004), Fragoso (2009) e Martins
(2011) no que se refere a Gestdo de Pessoas; abordamos também os de Carbone (2009),
Fleury & Fleury (2001), Branddo & Guimardes (2001) e Ferreira (2011) em relacdo a Gestdo
por Competéncias; vale destacar que também se fez necessario discorrer acerca desse
assunto no dmbito do Setor Publico, diante disso, tomamos como base tedrica Martins
(2011), Mello & Silva (2013), Bresser — Pereira (1999), Bresser — Pereira (2001). Além
disso, também discorremos acerca da Gestdo Estratégica de Pessoas nas Organizagdes com
base em Fragoso (2009), Matias — Pereira (2012). A pesquisa segue uma abordagem
qualitativo-quantitativa de natureza descritiva e interpretativa. Vale ressaltar que o presente
estudo também se enquadra numa abordagem estatistico-descritiva. Quanto ao método,
trata-se de um estudo de caso a partir de pesquisa bibliografica e documental. Os dados
foram coletados através da aplicacdo de um questionario aos técnicos e analistas, e de
entrevistas semiestruturadas com o gerente geral e a chefe de pessoal do Férum de Campina
Grande. A analise baseia-se na técnica de analise do contetudo, buscando compreender o
fendmeno a partir da perspectiva dos sujeitos. Feito isto, os dados nos permitiram observar
que a Instituicdo estudada esta em processo de implementacdo da Gestdo por Competéncias
e apresenta algumas medidas estratégicas para efetivacdo da mesma. Sendo assim, esta
pesquisa leva em consideracdo a necessidade de divulgacdo dessa nova abordagem, tendo
em vista a conscientizagdo dos envolvidos nos processos concernentes & instituicdo em

estudo, bem como dos diversos setores publicos.

Palavras- chave: Gestdo de Pessoas, Gestdo Estratégica, Gestao por Competéncias.



ABSTRACT

Public organizations find themselves in a global, more complex and challenging
environment. Management Models have been created so as to align people’s behaviors and
institutional goals; new concepts and techniques have been applied in Public Administration
in an attempt to keep up with greater and greater changes in today’s world so that society’s
demands may be thus appeased. Taking that into account, this study aims at analyzing Skills
Management at the Campina Grande Forum, based on the Strategies set by the Paraiba State
Court of Justice (TJPB), having in mind that such strategies precede the carrying out of
organizational actions. In order to do so, we find a theoretical basis on the concepts
presented by Viscaino (2004), Fragoso (2009) and Martins (2011) with regard to Personnel
Management; as well as on those by Carbone (2009), Fleury and Fleury (2001), Brandao
and Guimardes (2001), and Ferreira (2011) concerning Skills Management; furthermore, we
must emphasize that it was also necessary to discuss this theme in the ambit of the Public
Service Sector, in view of which we relied theoretically on Martins (2011), Mello and Silva
(2013), Bresser - Pereira (1999); and Bresser - Pereira (2001). In addition, we also discussed
Strategic Personnel Management in Organizations accordingly to Fragoso (2009); and
Matias and Pereira (2012). This research follows a descriptive qualitative-quantitative
approach and interpretive. It is noteworthy that the present study also fits a statistical-
descriptive approach. As for the method used, this is a case study based on a bibliographical
and documentary research. The data have been collected by submitting technicians and
analysts to a questionnaire, as well as by conducting semi-structured interviews with both
the general manager and the chief personnel officer at Campina Grande Forum, and then
using the content analysis technique to verify the information provided, trying to understand
the phenomenon from the subjects’ viewpoint. Once that was done, our data allowed us to
conclude that the Institution we studied is still in the process of implementing the Skills
Management system and presents some strategic measures for making it efficient. Thus, this
research takes into account the need to disclose this new approach, with a view to raising
awareness of those involved in processes concerning the institution under study, and various

public sectors.

Keywords: People Management, Strategic Management, Management Skills.
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INTRODUCAO

O novo perfil da Gestdo Publica no Brasil vem evoluindo em meio a um contexto
social caracterizado por grandes mudancas. A adocdo de novos conceitos e modelos
gerenciais vem substituir a antiga visdo burocratizada das relagdes industriais exigindo das
organizagOes a implementacdo de medidas que se ajustem a essa nova realidade.

Com o passar dos anos, tornou-se relevante a compreensdo das novas formas de
gestdo e, mais especificamente, da Gestdo Estratégica, o que levou as organizacdes a
desenvolverem novas estratégias, como um plano de agdo capaz de criar as principais
diretrizes da organizacao.

Neste sentido, Mello e Silva (2013) explicam que, dentro desse novo cenario, €
preciso compreender que a Gestdo Publica Brasileira deve estar associada ao processo de
transformacéo da sociedade.

Para Alday (2007) a efetiva implementacdo das novas estratégias traz para as
organizacOes os beneficios da realizacdo de uma analise organizacional, o estabelecimento
de uma diretriz e, consequentemente, a formulacdo de estratégias. Fica claro que as
instituicbes publicas devem estar atentas ao quadro evolutivo da Gestdo Estratégica,
adequando e promovendo um ambiente que garanta sua continuidade e uma melhor
qualidade dos servigos prestados ao cidaddo. Dessa forma, as organizacdes foram desafiadas
a repensar suas antigas praticas na tentativa de se adequar a nova conjuntura imposta pelas
novas préaticas de gestdo, promovendo uma harmonia entre estas e 0 seu ambiente externo.

A construcdo desse novo modelo de gestdo requer maior investimento na
qualificacdo profissional, assumindo destaque o capital intelectual. Surge entdo a Gestdo por
Competéncias como forma de dinamizar o processo de Gestdo de Pessoas dentro desse
conjunto de acles. Apesar de adotado em algumas organiza¢fes publicas, sua
implementacdo requer mudancas em nivel estrutural e cultural. Trata-se de um processo que
demanda tempo e envolvimento dos colaboradores.

Para Furukawa e Cunha (2010) a valorizacdo do conhecimento motivou mudancas na
Gestao de Pessoas, principalmente em relacdo aos colaboradores da organizagdo. Importante
que estas promovam o desenvolvimento de suas pessoas, identificando suas competéncias e
habilidades, alinhando a missdo, visdo e valores, dentro de uma cultura organizacional bem
definida em busca de efetividade nos resultados.

Corroborando tal informacdo Carbone et al (2009) afirma que na era do

conhecimento o principal ativo das empresas € o capital humano. Para Rezende (2002), o
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mais importante no processo produtivo € o somatorio do conhecimento coletivo, as
habilidades, os valores, atitudes e motivacao das pessoas que resultam nas competéncias.

Segundo esses autores, 0 conhecimento é algo construido pelo individuo, resultante
de informacdes reconhecidas e integradas, dentro de um processo de aprendizagem em que
competéncias podem ser potencializadas. Afirmam ainda que o conhecimento humano se
renova e potencializa a medida que é utilizado.

Surge entdo a Gestdo por Competéncias como forma de dinamizar o processo de
Gestdo de Pessoas e atrair um elevado nivel de conhecimento para dentro da organizacao,
identificando e adequando essas competéncias. Para Ferreira (2011) a Gestdo por
Competéncias tem procurado alinhar os objetivos organizacionais e as competéncias
pessoais.

Dentro desse universo esta inserido o Poder Judiciario que, na tentativa de alcancar
0S novos objetivos estabelecidos pelo Planejamento Estratégico, esta desenvolvendo
mudancas de gestdo no intuito de alinhar tais objetivos com os anseios da sociedade e as
exigéncias do Conselho Nacional de Justica no cumprimento das metas.

Com a implementacdo do Planejamento Estratégico, em 2009, o Tribunal de Justica
da Paraiba (TJPB) define um conjunto de acdes capaz de promover melhorias, as quais
precisam ser compartilhadas e alinhadas com suas metas para o alcance da miss&o.

As ac0es efetivas para o desenvolvimento do modelo de Gestdo por Competéncias,
apesar de constar dentre os cinco objetivos direcionados para a Gestdo de Pessoas em seu
Planejamento Estratégico, encontram dificuldades para sua implementacdo. Seu sucesso
requer a participacdo dos colaboradores, e esses, por sua vez, precisam estar comprometidos
e cientes do seu papel.

O Tribunal de Justica da Paraiba ¢ um 6rgdo integrante do Poder Judiciario Estadual
com sede na capital e jurisdicdo em todo estado da Paraiba. Apesar da atuacdo estratégica do
TJPB, algumas praticas ainda nos remetem ao modelo tradicionalista, uma vez que faz parte
de seu perfil cultural, pressupondo uma tendéncia a cultura hierarquica.

Nesse contexto encontra-se 0 FOrum de Campina Grande, unidade judiciaria do
Tribunal de Justica da Paraiba e uma das Comarcas polo. N&o possui autonomia
administrativa, sendo regulamentada pelo regimento interno do Tribunal.

Considerando a importancia de compreender como a estratégia do TJPB direciona a
Gestdo por Competéncias no Forum de Campina Grande, realizamos a presente pesquisa
objetivando responder a seguinte questdo: Como se da a Gestdo por Competéncias no Forum

de Campina Grande a partir das Estratégias estabelecidas pelo TIPB?
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Partindo de tal problematica, tivemos como objetivo geral analisar a Gestdo por
Competéncias no Forum de Campina Grande a partir da Estratégia estabelecida pelo TJPB
para a Gestdo de Pessoas. E como objetivos especificos, temos: 1- Caracterizar o modelo de
Gestdo de Pessoas no Férum de Campina Grande, identificando aspectos organizacionais e
individuais; 2- Entender a atuacao estratégica do TJPB na aplicabilidade das novas préaticas
de Gestdo de Pessoas, especificamente, a Gestdo por Competéncias; 3- Analisar como o
modelo de Gestdo de Pessoas no FOorum adota a Gestdo por Competéncias a partir da
Estratégia definida pelo TJPB.

Essa pesquisa se justifica pela importancia do esclarecimento acerca da Gestdo por
Competéncias, sobretudo entre os gestores, entendendo que o conhecimento acerca deste é
essencial para sua aplicacdo, caracterizando-se em um mecanismo através do qual é
possivel, efetivamente, gerir pessoas agregando valores no alcance dos objetivos
organizacionais.

Em suma, a presente monografia estd organizada em trés capitulos, além desta
introducao.

No capitulo 1, serd desenvolvido o referencial tedrico que apresentara,
respectivamente, o processo historico da Gestdo de Pessoas, mais especificamente, a Gestdo
por Competéncias, enfatizando seu surgimento e evolugdo. Logo em seguida, sera abordada
a utilizacdo do modelo de Gestdo por Competéncias no Setor Publico com a exposi¢do do
modelo gerencialista. Posteriormente, discorreremos acerca da Gestdo Estratégica de
Pessoas nas Organizagdes evidenciando a evolucdo do modelo tradicionalista para o
estratégico, como também a Gestdo Estratégica no TJPB, situando no &mbito do Férum de
Campina Grande.

No capitulo 1, descrevemos o0s aspectos metodoldgicos. Desse modo, adotamos a
abordagem qualitativo-quantitativa do tipo descritiva e interpretativa, caracterizada pela
pesquisa documental e instrumentalizada por entrevistas semiestruturadas e aplicacdo de um
questionario.

No capitulo 11, sera analisado 0 modelo de Gestdo de Pessoas no Férum de Campina
Grande observando o que dizem o0s entrevistados, e, finalmente, no capitulo IV,

apresentaremos as conclusdes a que chegamos apds a andlise dos dados.
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CAPITULO I: REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, apresentaremos as teorias que embasaram 0 presente estudo.
Inicialmente, discorreremos acerca da Evolugdo da Gestdo de Pessoas no Brasil. Posterior a
isto, trataremos da importancia da Gestdo Estratégia como ferramenta fundamental na
moderna Gestdo de Pessoas na Organizacdo Publica e, por fim, discutiremos acerca do
modelo de Gestdo por Competéncias, considerando sua importancia no Setor Publico e, mais

especificamente, na Instituicdo objeto desse estudo, o Forum de Campina Grande.

1.1 Gestio de Pessoas e a Gestdao por Competéncias

A valorizacédo do ser humano em relacdo a Administracdo dos Recursos Humanos no
inicio do século XX contrasta com a maneira técnica anteriormente predominante no
exercicio das tarefas. Todavia, até chegarmos as concepgdes atuais, ocorreram mudancas ao
longo do tempo que podem ser classificadas de acordo com fases que delimitam periodos
historicos marcantes.

Observar os acontecimentos inerentes a cada uma dessas fases permite compreender
melhor as filosofias e as préaticas utilizadas durante os diversos contextos historico-sociais.
De acordo com Viscaino (2004), cinco fases caracterizam o processo histérico da Gestao de
Pessoas no Brasil, quais sejam:

A 1.2 Fase-Contabil, considerada a pioneira, teve inicio no século XIX até o inicio da
década de 1930, época em que os trabalhadores eram vistos como custos para as
organizacg0es e a figura do “gestor” fiscalizava os resultados.

Posterior a isso, em meados da década de 1930 até 1950, tivemos a 2.2 Fase-Legal,
neste momento algumas medidas de protecdo ao trabalhador foram criadas, como a
Consolidacdo de Leis Trabalhistas (CLT) instituida por Getulio Vargas. Além disso, foi
criada também a funcdo de Chefe de Pessoal. Nesse contexto, predominou 0 cumprimento
da legislacéo.

A 3.2 Fase-Tecnicista teve seu auge entre as décadas de 1950 e 1965, foi marcada
pela burocracia e entendida como forma de praticidade. Nesta fase, a area de Recursos
Humanos (RH) passou a comandar servicos como recrutamento e selecdo, treinamento,

cargos e salarios, higiene e seguranca, beneficios e outros servigos.
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A 4.2 Fase-Administrativa teve seu inicio em 1965 e término em 1985, nesta fase o
entdo chamado Gerente de Relagbes Industriais, voltou a ser denominado Gerente de Pessoal
e o sindicalismo atuava como protecionista.

Ja a 5.2 Fase-Estratégica iniciada em meados da década de 1980, foi marcada pelos
primeiros programas de planejamento estratégico. Nesse periodo o Gerente de Recursos
Humanos foi reconhecido por diversas organiza¢cGes como diretoria. Em nivel estratégico,
passou-se a exigir desse profissional maiores habilidades tendo em vista um novo modelo
que tende a quebrar certos paradigmas.

Percebemos entdo que, ao longo dos anos, a Gestdo de Pessoas vem se
modernizando, assumindo um carater flexivel e inovador, 0 que exige dos sujeitos uma
capacidade que vai além do conhecimento tedrico. Martins (2011) afirma que, na construcao
desse novo modelo, as organizacbes precisam buscar uma melhor estruturacdo, sobretudo
qualificar e desenvolver competéncias, ja que o investimento em qualificacdo torna-se
proveitoso quando pode ser utilizado.

O conceito de competéncia, inicialmente vinculado as ciéncias juridicas, defendia
que as pessoas capazes de julgar determinadas questdes em relacdo a esse assunto eram
consideradas competentes, todavia, com a estruturacao das ciéncias administrativas, primou-
se por uma visao distinta. Taylor e Henry Fayol, grandes nomes na area da administracao
cientifica e classica, respectivamente, referiram-se ao conceito de competéncia como a
capacidade de uma pessoa desempenhar suas atividades com eficiéncia, de modo que suas
habilidades eram desenvolvidas de acordo com as especificagdes do cargo e as questdes
técnicas (MARTINS, 2011).

Carbone et al (2009) enfatiza que foi a partir da década de 1970 que as discussdes
sobre o tema cresceram; a competitividade veio mudar o foco das organizagdes, que agora
priorizam o desempenho e ndo mais a capacidade de prover uma atividade.

De acordo com Martins (2011), surgem duas correntes de estudo relacionadas ao
tema, uma americana e outra europeia. A americana seguia, basicamente, os fundamentos
dos principios tayloristas-fordistas, enquanto na Europa, especialmente na Franca, 0S
estudiosos buscavam além do conhecimento e da habilidade, a valorizagdo da atitude do
individuo, isto é, a capacidade de enfrentar desafios de forma proativa (MARTINS, 2011).

Além destas, ha ainda outra corrente, a qual concebe, que competéncia deve ser vista
ndo apenas como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs), mas
também como o desempenho profissional em determinado contexto organizacional
(CARBONE et al, 2009).
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Nesse sentido, Fleury e Fleury (2001) definem competéncia como transferéncia de
conhecimentos e habilidades entre o individuo e a organizacdo, agregando valor a ambos.

Brand&o e Guimarées (2001), explicam que, em algumas situacdes, a ado¢do de um
comportamento no trabalho ndo exige da pessoa apenas a utilizacdo de conhecimentos, mas
também habilidades e atitudes. Seguindo essa compreensdo, pode-se dizer que ter
conhecimento ndo € suficiente para gerar competéncia, além disso, € preciso ter habilidade
(saber fazer) e atitude (querer fazer), levando em consideragéo a experiéncia adquirida e
passando por um processo atraves do qual as atitudes sdo aprimoradas com o passar do
tempo.

Nessa perspectiva, ter habilidades e conhecimentos ndo confere beneficios a
organizacgdo, que por sua vez precisa gerar no individuo a vontade de por em pratica essas
competéncias, as quais aplicam-se também a equipe de trabalho e a organizacao
(BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

Diante de um ambiente dinamico e altamente complexo, levando em consideracao as
capacidades cognitivas do homem, os autores concebem competéncias como formas
dindmicas, sistémicas, cognitivas e holisticas.

Sdo dinamicas por exigir interacdo entre seus colaboradores internos e externos,
sistematicas em funcdo das organizagbes que funcionam como sistemas abertos com
objetivos definidos dentro de uma ldgica estratégica, possibilitando a criacdo de novas
competéncias. Sdo também cognitivas, haja vista que se caracterizam como uma disputa
entre conhecimentos gerenciais permitindo a identificacdo de competéncias essenciais a
organizacdo. E, por fim, sdo holisticas pela percep¢do de um sistema multidimensional, em
que o desempenho da organizacdo vai além dos indicadores financeiros.

Para Ferreira et al (2011), na sociedade atual, a gestdo de competéncias opera no
sentido de tentar ajustar os objetivos organizacionais e as competéncias pessoais. Martins
(2011, p. 39) entende que a Gestdo por Competéncias, dentro dessa mesma linha que os
“interesses pessoais convergem com 0s organizacionais, promovendo um dialogo na busca
desse equilibrio”. As organizagdes precisam promover oportunidades para que as pessoas se
realizem como profissionais, colocando-as dentro de um espagco que contribua para o seu
desenvolvimento, orientando, estimulando e recompensando 0os comportamentos e atitudes
corretas, direcionando suas competéncias de forma alinhada aos objetivos estratégicos.

De acordo com o autor, existem alguns desafios nesse processo, como a capacidade
de atrair, reter e desenvolver talentos. Ferreira et al (2011) enfatizam que a identificacdo

formal das competéncias d& suporte & implementacdo de agdes de treinamento e
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desenvolvimento que visem suprir as lacunas entre as competéncias existentes e as

requeridas.

1.1.1 Gestdo por Competéncias no setor publico

O Decreto n.° 5.707 de 23/02/2006, que instituiu a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), estabelece a Gestdo por Competéncias no Setor
Publico Federal. A partir de entdo as organizacdes tem buscado se adequar a esse novo
cenario definido pela capacitagdo dos colaboradores internos através do desenvolvimento de
seus conhecimentos, habilidades e atitudes.

Ao longo das décadas, em meio as transformagdes estruturais do estado, ocorreram
mudancas significativas na administracdo publica, em que até a década de 1930 a
administracdo predominante no Brasil era a Patrimonialista, isto €, o patrimdnio publico era
confundido com o privado, prevalecendo 0 nepotismo, 0 empreguismo e a Corrupgao
(MARTINS, 2011).

Martins (2011) afirma que, entre os anos de 1930 ¢ 1960, o exercicio das atividades
publicas foi intenso, sendo gerado pelas altas receitas estatais. Nesse periodo, a
administracao publica burocratica atuou mais rigorosamente em uma tentativa de transpor as
barreiras patrimonialistas presentes até aquele momento, surgindo a Burocracia. Todavia,
com o passar do tempo, o modelo burocratico passou a ndo se adequar as grandes mudangas
que ocorreram na sociedade; devido aos desafios da globalizagdo, deixou de ser um modelo
eficaz.

De acordo com Mello e Silva (2013) a gestdo publica brasileira ocorre em
concomitdncia com um processo de transformagdo da sociedade, uma vez que, para
compreender e gerenciar as organizagdes publicas brasileiras ¢ preciso alinhar suas agdes as
novas tecnologias e investimentos em capital humano.

Diante disso, surge o Gerencialismo, um modelo que nasceu como estratégia da visdao
neoliberal, pautado nos novos conceitos de gestdo, numa tentativa de reduzir os custos e
tornar a administragdo publica mais eficiente com prestacdo de servigos de exceléncia a
sociedade. Segundo Bresser-Pereira (2001, p.24), “a Reforma Gerencial de 1995 teve trés

N

dimensodes: uma institucional, outra cultural e uma terceira, de gestdo”. O autor enfatiza que
uma reforma €, antes de tudo, uma mudanca de instituigdes em que s6 foi possivel aprovar
as novas instituicdes depois de um debate nacional no qual a cultura burocratica foi

submetida a uma critica sistematica e a ideia de transformar os servigos sociais e cientificos
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prestados pelo Estado em organizagdes sociais financiadas pelo orcamento do Estado e
supervisionadas através de contratos de gestao.

O autor também afirma que o Gerencialismo passa a dar um novo impulso a maquina
estatal, sobretudo no intuito de retirar o usuario da condi¢do de sudito para investir na de
cidaddao. A Reforma Gerencial rompeu com o modelo burocratico e patrimonialista,
concebendo o principio da eficiéncia como critério capaz de traduzir o caminho da
exceléncia.

Uma das grandes propostas € unir os esforcos da maquina puablica junto aos da
iniciativa privada, podendo elevar os indices e impulsionar para uma melhor construcédo do
modelo desejado, ou seja, identificar as politicas puablicas prioritarias, alinhando as
necessidades da populagdo. Algumas praticas desenvolvidas no setor privado podem servir
apenas como referéncia e nao necessariamente um modelo a ser implantado.

Dentro dessa visdo gerencialista, passou a ser inserido nas instituicdes publicas
modelos administrativos oriundos do setor privado, os quais propdem resultados efetivos no
processo administrativo, destacando a Gestdo Estratégica e a Gestdo por Competéncias.

O artigo 37 da Constituicdo Federal estabelece que a administracdo publica direta e
indireta, de qualquer dos poderes, obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia, através da Emenda Constitucional 19/1988 tendo como
objetivo ampliar a autonomia gerencial orcamentaria financeira dos 6rgdos e entidades da
administracdo, desde que estas assumam a responsabilidade de fixarem metas de
desempenho. Surgiram entdo os primeiros fundamentos da Gestao por Competéncias.

Portanto, observando o carater gerencial a partir de uma perspectiva reformista em
que o Estado foi levado a repensar seu papel, os aspectos qualitativos e intangiveis do capital
humano estdo sendo traduzidos pelas organizacdes como vital ao sucesso em sua estratégia,
no alcance das metas fixadas.

Diante disso, leva-se em consideracdo politicas e préaticas. Nestas, as pessoas Sao
responsaveis pela implementacdo da propria estratégia. Torna-se importante a busca de
pessoas mais preparadas e, em contrapartida, condicdes favoraveis ao desenvolvimento

dessas competéncias, tendo como foco os resultados.

1.2 Gestao Estratégica de pessoas nas organizagoes

A Gestdo de Pessoas caracteriza-se pelo uso de agOes inovadoras que garantam

sustentabilidade as organizagdes (FRAGOSO, 2009, p. 309), ou seja, configura-se como
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uma nova nomenclatura com foco na estratégia, buscando aperfeicoar as relagdes entre esta
e seus profissionais, sendo necessario repensarem suas estratégias.

Segundo Fragoso (2009), uma das formas das organiza¢@es alcangarem o sucesso é
ampliar sua visdo para o gerenciamento eficaz do capital humano, proporcionando sua
participacdo construtiva e inovadora dentro do processo, ressaltando também a necessidade
de uma mudanca de visdo por parte das pessoas, considerando que algumas sdo resistentes.

A Gestdo Estratégica é um dos principais desafios da organizacdo, haja vista que,
uma vez implementada e até redefinida, se for o caso, pode prognosticar determinadas
situacbes. Para Chiavenato (2010, p. 74) o planejamento estratégico “indica como a
estratégia global devera ser formulada e executada”. Podemos dizer que trata de planos de
longo prazo e esta relacionado ao cumprimento da miss&o.

Sendo assim, novos modelos de Gestdo de Pessoas estdo sendo aplicados na
Administracdo Publica visando dar respostas rapidas as demandas da sociedade num
processo dindmico, transparente e eficiente.

Desse modo, podemos afirmar que, na sociedade atual, ndo é possivel falar de
missao, visao e valores que formam a identidade sem que 0s sujeitos, principais envolvidas
nesse processo estejam plenamente cientes de sua capacidade e também de suas
responsabilidades, uma vez que irdo operar esses processos, chegando aos resultados
esperados a partir de motivacdes pessoais. Segundo Fragoso (2009), reter, aplicar,
desenvolver os talentos humanos e gerir as competéncias com foco nos resultados requer
maior habilidade e acBes mais efetivas, 0 que implica, muitas vezes, alteraces na cultura
organizacional.

Com o destaque do modelo estratégico, percebemos a importancia da agregacgdo de
valores. Este ultimo exige do profissional da area de gestdo maior capacidade e alto nivel
intelectual, alinhado aos valores e a cultura. Desse modo, prima-se por uma Visdo
sistematica que resulte em maior compromisso dos colaboradores e, consequentemente, na
melhoria nos servicos entregues aos USUArios.

Notamos também que, com o passar do tempo, a tradicional concepc¢do de relacGes
industriais foi cedendo lugar a uma abordagem que busca personalizar as pessoas como
seres dotados de habilidades e capacidades individuais. Diante desse novo cenario, as
organizacOes tendem a repensar suas estratégias objetivando adequar-se aos novos modelos
de gestdo apresentados de forma flexivel, humanizada e, sobretudo, participativa. Essa viséo

sistémica é traduzida através do Planejamento Estratégico.
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No que se refere ao Planejamento Estratégico, Matias - Pereira (2012) entende como
método e ferramenta que direciona o caminho na busca dos objetivos estabelecidos numa
tentativa de alcangar efetivamente as metas desejadas. Dessa forma, a atividade de
planejamento proporciona aos gestores a revisao dos processos, auxiliando nas tomadas de
decisbes e promovendo uma melhoria continua num processo em que a improvisagdo vai
sendo substituida por um método efetivo com foco nos resultados.

Segundo Fragoso (2009) Muitas empresas adotam essa perspectiva por oferecer a
possibilidade de uma visdo de futuro através da valorizacdo das pessoas, tendo como base
uma visdo compartilhada por todos.

Sendo assim, as estratégias devem ser formuladas de maneira que cada um
desempenhe seu papel interagindo com dinamismo, tanto no que se refere aos dirigentes
qguanto aos executantes. Constituindo um sistema complexo de atividades interligadas, a

Gestao Estratégica envolve o planejamento, a execucdo e o monitoramento dos resultados.

1.2.1 Gestédo Estratégica no Tribunal de Justica da Paraiba

A Resolucdo n.° 70/2009 do Conselho Nacional de Justica, dispde sobre o
Planejamento e a Gestdo Estratégica no ambito do Poder Judiciario. No Art. 1.°, inciso IV,
alinea “f”, especifica o desenvolvimento dos CHAS dos magistrados e servidores. Com base
nesse documento, foi elaborada a Resolucdo 37/2009 que regulamenta o Planejamento
Estratégico do Tribunal de Justica da Paraiba. Este, por sua vez, tem atuado estabelecendo
sua continuidade administrativa com alcance até o ano de 2018, visando cumprir sua missao
em atendimento as demandas da sociedade.

O processo foi deliberado pela Comissdo de Gestdo Estratégica com participacdo de
desembargadores, juizes e servidores. Essa comissdo promove Reunifes de Analise
Estratégica (RAE) trimestrais, organizadas pela Secretdria de Gestdo Estratégica para
acompanhamento dos resultados das metas fixadas, promover ajustes e outras medidas
necessarias.

A partir da publicacdo da Lei n.° 9.316 de 29 de dezembro de 2010, o TJPB passou a
utilizar a Gestdo Estratégica como um modelo gerenciador de atuagdo administrativo-
organizacional. No art. 50, incisos I e IV, estd explanado que a Diretoria de Gestao
Estratégica tem por missao dirigir a elaboragdo, a implementacgdo e a gestao do planejamento
estratégico, inclusive o acompanhamento e a orientagdo para a implementagdo de projetos,

bem como desenvolver junto as demais unidades administrativas, acdes no sentido de
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otimizar os processos de trabalho.

Mais recentemente, com a revisdo do Planejamento, elaborou o Mapa Estratégico
Organizacional (2013/2018); o TJPB vem atuando em conformidade com este. Composto de
vinte e dois objetivos, divididos em oito temas com a finalidade de alcancar as metas
estabelecidas pelo Conselho Nacional de Justiga (CNJ) para o nivelamento do Poder
Judiciario a nivel nacional. Cinco objetivos estdo direcionados para a Gestao de Pessoas, sdo

eles:

1. Capacitar pessoas e desenvolver competéncias;

2. Promover a retengao ¢ a disseminagao do conhecimento;

3. Prover ambiente de trabalho desafiador, motivador e de valorizacao dos servidores
e magistrados;

4. Garantir a seguranga dos servidores e magistrados;

5. Garantir a qualidade de vida no trabalho para servidores ¢ magistrados.

Dentro dessa perspectiva, esta situado o Forum de Campina Grande, que atua em
conformidade com as estratégias definidas pelo TJPB. Este, por sua vez, orienta e
acompanha as agdes necessarias para efetiva implementacdo do Planejamento Estratégico,
que, consequentemente, com um bom fluxo de informagdes, de forma alinhada e

compartilhada, torna possivel seu desenvolvimento.
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CAPITULO II: PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

2.1 Natureza da pesquisa

Trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativo-quantitativa e enquadra-se numa
abordagem descritiva e interpretativa. Além disso, utilizamo-nos de uma abordagem
estatistico-descritiva.

A pesquisa segue uma abordagem qualitativa, tendo em vista a necessidade de se
identificar aspectos organizacionais e individuais a partir da percepcdo dos sujeitos
envolvidos, traduzindo de forma especifica informacdes sobre o processo dentro do
ambiente estudado, e quantitativa considerando que ‘“se refere a capacidade de um
instrumento para medir de fato aquilo que se propde a medir” (GIL, 2008, pg.176).

O objetivo da pesquisa descritiva, segundo o autor, é estudar as caracteristicas de um
grupo de modo que os pesquisadores buscam levantar opinides, atitudes e crencas, bem
como identificar a existéncia de questdes relativas a essas variaveis dentro de uma
organizacdo, utilizando-se de técnicas padronizadas de coleta de dados.

Existem varias formas de se analisar e interpretar os dados coletados em pesquisas
sociais. Na presente pesquisa, realizaremos também uma abordagem interpretativa, a qual
sugere uma ampliacdo das respostas dos entrevistados, buscando entender, avaliar e
selecionar as ideias principais, relacionando-as com a teoria dos autores.

Gil (2008) defende ainda que numa investigacdo é recomendavel a utilizagdo de dois
ou mais métodos, uma vez que a obtencdo de uma maior quantidade de dados ao longo da
pesquisa ira direcionar os procedimentos.

Para entender com maior profundidade a atuacdo estratégica do TJPB na
aplicabilidade das novas praticas de gestdao dentro do Forum de Campina Grande, foi

realizada uma pesquisa documental’ e entrevistas, gravadas em audio, com o Gerente
Geral® e a Chefe de Pessoal dessa instituicao.

E valido ressaltar a importancia de uma analise cuidadosa de cada informacéo, que
tem como principal vantagem 0 acesso em termos proporcionais a uma gama de fendmenos

muito mais amplos do que aquela que poderia pesquisar diretamente.

' Neste caso, pesquisa documental refere-se aos documentos oficiais utilizados nesta pesquisa, como por
exemplo, a Resolucdo 70/2009 do CNJ e a Resolugéo 37/2009 a Lei n.° 9.316/2010.

Z Os sujeitos da pesquisa estdo indicados com o cédigo E (entrevistador), sendo G (gerente) e CP (chefe de
pessoal).
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O método de pesquisa adotado para a coleta dos dados é o estudo de caso,
caracterizado por Gil (2008, p. 57) como sendo “um estudo profundo e exaustivo de um ou
de poucos objetos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado”.

Tal afirmacdo servird de base para analisar de forma especifica os aspectos que
conduzem a atual Gestdo de Pessoas no Férum de Campina Grande, identificando a atuagao
estratégica do TJPB dentro do modelo proposto de Gestdo de Pessoas, permitindo analisa-
los atraves de variaveis relevantes e possivel influéncia destas nos resultados.

Um aspecto evidenciado € quanto a dificuldade de mensuragédo das variaveis sociais
em relacgdo as fisicas, apontando para as primeiras como complexas. Sendo assim, tratando-
se de variaveis sociais a exemplo da comunicacédo, organizacao, planejamento, criatividade e
entusiasmo € necessario um estudo mais aprofundado, pois estamos diante do perfil

comportamental, sabendo que este rege o técnico.
2.2 Corpus da pesquisa e coleta dos dados

Nosso corpus foi composto pelas respostas de cem servidores do Forum de Campina
Grande, coletadas através da aplicacdo de um questionério e, paralelo a isto, atraves de
entrevista gravada em audio, respostas do gerente e do chefe de pessoal dessa instituicao.

Objetivando analisar o modelo de Gestdo de Pessoas no Forum de Campina Grande a
partir da percepcdo dos colaboradores, foi elaborado um questionario®, constituido por
catorze perguntas estruturadas o qual abordou o0s seguintes topicos: 1) aspectos
sociodemogréaficos dos respondentes; 2) diretrizes organizacionais; 3) motivacdo no
trabalho; 4) relacGes funcionais e interpessoais; 5) estratégia da organizacao; 6) politica de
desenvolvimento e capacitacao.

A pesquisa desenvolvida foi estruturada em quatro etapas. Inicialmente, foi revista a
literatura pertinente ao problema de investigacdo. Em seguida, realizou-se a coleta de
documentos relacionados a organizacdo objeto de estudo, dentre eles A Resolucdo 70/2009
do Conselho Nacional de Justiga, 6rgdo fiscalizador do Judiciario Nacional; a Resolugédo
37/2009 que regulamenta o Planejamento Estratégico do Tribunal de Justica da Paraiba, a
Lei de Organizacao Judiciaria do Estado (LOJE) e a Lei n.° 9.316/2010 que passou a utilizar
a Gestdo Estratégica como um modelo gerenciador de atuacdo administrativa

organizacional, bem como foram explorados meios eletrénicos.

% Vide anexo A
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A terceira etapa foi feita uma pesquisa de campo por meio de duas entrevistas
estruturadas com o gerente geral e com a chefe do Setor Pessoal do Férum de Campina
Grande. A entrevista ¢ adotada como técnica fundamental na investigacdo e muitos autores
consideram uma técnica por exceléncia (Gil, 2008, p. 109).

O roteiro das entrevistas* seguiu uma relacéo fixa de perguntas de ordem e redacéo
invariavel (Gil, 2008, p 113), abordando a Estratégia do TJPB e a Gestdo de Pessoas no
Férum de Campina Grande, destacando as diretrizes gerais da organizacdo, a integracdo
entre areas e pessoas, a comunicacao institucional e interpessoal e as relacfes hierarquicas.

A quarta etapa seguiu-se ainda a pesquisa de campo com a aplicacdo de cem
questionarios entre os servidores do Forum de Campina Grande, mais especificamente aos
analistas e técnicos judiciarios, todos diretamente ligados ao Tribunal de Justica da Paraiba.

O questionario “consiste basicamente em traduzir os objetivos de pesquisa em
questdes especificas” (GIL, 2008, p.121). O questionadrio consta de catorze questbes
formuladas com o objetivo de identificar o atual modelo de Gestdo de Pessoas no Forum de
Campina Grande, entendendo como a Estratégica do TJ direciona a aplicabilidade das novas
praticas de Gestdo de Pessoas.

Os dados coletados foram submetidos a andlise de conteddo que Vergara (2005)
considera uma técnica para tratamento de dados que se propde a identificar o que esta sendo
dito sobre o assunto investigado, viabilizando a descoberta ou verificagdo, confirmando ou
ndo as hipoteses.

A pesquisa teve como objetivo analisar a Gestdo por Competéncias no Forum de
Campina Grande, a partir da Estratégia estabelecida pelo TIJPB para a Gestdo de Pessoas. A
escolha justifica-se por ser uma forma de identificar e analisar as praticas organizacionais
dentro da instituicdo em estudo, sendo imprescindiveis dentro das organiza¢fes modernas,
entendendo que € necessario avancar em busca de uma melhor estruturacdo e
desenvolvimento de seus colaboradores e consequentemente uma prestacdo de servigos de
alta qualidade.

Inicialmente, foram analisados os aspectos formais dos documentos relacionados a
organizacao de forma a compreender a aplicacdo desses, identificando se esta efetivamente
promovendo a Gestdo por Competéncias no Forum de Campina Grande, bem como o
resultado da entrevista realizada e os questionarios aplicados, traduzindo os objetivos de

pesquisa e as questdes especificas abordadas.

* Vide anexo B
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Foram realizadas duas entrevistas através de um roteiro previamente estruturado,
com enfoque na Estratégia do TJPB, direcionando para Gestdo por Competéncias,
abordando os propositos, a cultura, o estilo e a estratégia da organizacdo, analisando o
empenho dos servidores com a missdo do Tribunal de Justica e como o Planejamento
Estratégico direciona a Gestdo de Pessoas no Forum de Campina Grande, quais as mudancas
organizacionais advindas da implantacdo da Resolucéo 70, a atuacdo da Diretoria de Gestao
Estratégica junto a geréncia, entendendo o atual modelo de Gestdo de Pessoas e as agdes

efetivas para implantagcdo da Gestdo por Competéncias no Férum de Campina Grande.

2.3 Locais e sujeitos da pesquisa

A coleta dos dados, foi feita no &mbito do Férum de Campina Grande, situado na
cidade de Campina Grande — PB.

Essa institui¢do atua em conformidade com as estratégias definidas pelo TJPB>. Este
orienta e acompanha as agdes para sua implementagdo, que, de forma alinhada e
compartilhada, através de um processo continuo, resulte em agdes que promovam o
conhecimento e o desenvolvimento de competéncias.

O proposito da existéncia da instituigdo, onde deseja chegar e o que almeja alcangar,
visualizamos na Missdo, visdo de futuro e atributos basicos e diferenciadores de valor
respectivamente.

Missdo: Concretizar a justica, por meio de uma prestacao jurisdicional acessivel,

célere e efetiva.

Visdo de Futuro: Alcancar, até o ano de 2018, o grau de exceléncia na prestacdo de
seus servicos e ser reconhecida pela sociedade como uma instituicdo confiavel, acessivel e

justa, na garantia do exercicio pleno da cidadania e promocéo da paz social.

Atributos bésicos de Valor: Celeridade, modernidade, acessibilidade, transparéncia,
credibilidade, responsabilidade social e ambiental, imparcialidade, ética e probidade.

Atributos diferenciadores de Valor: Comprometimento, prestacdo jurisdicional de

qualidade, justica humanizada, impacto social, eficiéncia e eficicia das a¢Oes, igualdade.
O Planejamento Estratégico deve direcionar a Gestdo de Pessoas no Férum de
Campina Grande orientando um novo modelo, com a participa¢do de todos os envolvidos,

que resultem na efetivagdo dos objetivos estratégicos.

% Essas informag@es est&o disponiveis no sitio institucional do TIPB.
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Em relacdo a instituicdo objeto do nosso estudo, o Férum Affonso Campos,
afirmamos que atua em: Agdes Civeis, Penais e de Execugdes Penais, de Familia,
Fazendérias, da Infancia e da Juventude, e agdes de Pequenas Causas Civeis e Criminais.

Em geral, os 6rgdos judiciarios brasileiros exercem dois papéis. O primeiro, do ponto
de vista historico, ¢ a funcdo jurisdicional, também chamada jurisdicdo. Trata-se da
obrigacdo e da prerrogativa de compor os conflitos de interesses em cada caso concreto,
através de um processo judicial, com a aplicagdo de normas gerais e abstratas.

O segundo papel ¢ o controle de constitucionalidade. Tendo em vista que as normas
juridicas s6 sao validas se conformarem a Constituicdo Federal, sdo exercidas pelos juizes
que possuem a capacidade e a prerrogativa de julgar, de acordo com as regras
constitucionais e leis criadas pelo poder legislativo em determinado pais.

Servem na comarca de Campina Grande:

10 Juizes de Direito de Varas Civeis;

o o

03 Juizes de Direito de Varas da Fazenda Publica;

05 Juizes de Direito de Varas de Familia;

o o

01 Juiz de Direito da Vara da Infancia e da Juventude;

@

05 Juizes de Direito de Varas Criminais;

=h

02 Juizes de Direito da Vara do Tribunal do Juri;
g. 03 Juizes de Direito dos Juizados Especiais, sendo dois dos 1° e 2° Juizados Especiais

Civeis e 01 do Juizado Especial Criminal.

h. 01 Juiz de Direito da Vara de Entorpecentes
i. 01 Juiz de Direito da Vara de Execucédo Penal
J- 01 Juiz de Direito da Vara de Violéncia Doméstica ¢ Familiar Contra a Mulher

O Foérum Affonso Campos possui ainda 14 juizes auxiliares que atuam nas varas
supracitadas nas auséncias dos titulares das respectivas varas.

Servem também no Forum Affonso Campos 454 (quatrocentos e cinquenta € quatro)
servidores, sendo 138 Oficiais de Justica e 316 servidores divididos em: técnicos, analistas,
servidores comissionados e cedidos de outros 6rgdos da Administracdo Publica. Contamos
também com 51 estagiarios, distribuidos nas éreas de: Direito, Administracdo, Servigo
Social, Psicologia e Ciéncias Contdbeis.

Estrutura Organizacional:

O Forum da Comarca de Campina Grande dispoe de:
a. Varas Civeis: 10;

b. Varas da Fazenda Publica 03;
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Vara da Infancia e da Juventude 01;

a o

Varas Criminais 05;

Varas do Tribunal do Juri 02;

Juizados Especiais Civeis 02;
Juizado Especial Criminal 01;

Varas de Familia 05.

o «Q @

I. Vara de Execucdo Penal 01

j. Varas Especializadas 05

K. Setores Administrativos 17: Diretoria, secretaria, Secdo de Controle de Pessoal,

Contadoria, Central de Mandados, Secao de Expedicao, Secao de Distribui¢do, Se¢do

de Protocolo, Secao de Almoxarifado, Telejudiciario, Se¢do de Arquivo, Depdsito

Judicial, Central Telefonica, Se¢do de Reprografia, Secdo de Seguranca e Transporte

e Central de Processamento de Dados (CPD).

Diante da necessidade de implementacdo da sustentabilidade no ambito do Férum,
caberia a Dire¢do do Forum em sintonia com a secretaria, com o apoio do Tribunal de
Justica, buscar os meios para concretizagao de tal feito.

Como participantes, foram selecionados cem servidores, entre analistas e técnicos
que integram diferentes equipes de trabalho. Dentre estes, verificou-se que: 25% sao homens
e 57% s@o mulheres e outros 18% n&o responderam, 54% s&o casados, 24% sao solteiros e
22% sdo separados, vilvos e outros, com idade média entre 35 e 45 anos, sendo que 39%
possuem pos-graduacdo, 50% ensino superior completo, 9% ensino superior incompleto e
2% ensino médio, com uma média de 12,5 anos de tempo de servico.

Sendo assim, objetivamos entender, em nivel de andlise, o comportamento de
diversos fatores e elementos considerando as relacGes funcionais dentro do Forum de
Campina Grande, procurando identificar as possiveis causas de como as influéncias
socioculturais tem na implementacdo das estratégias, e de como as organizagdes precisam se

adequar, motivando os colaboradores e redirecionando o planejamento.
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CAPITULO I11: ANALISE DOS DADOS

3.1 Modelo de Gestiao de Pessoas no Forum de Campina Grande

Os resultados da pesquisa revelam que, no que se refere & missdo da instituicdo, 47%
dos respondentes acreditam que os servidores estdo muito comprometidos, em contrapartida,
40% acreditam que ndo e 13% n&o souberam responder.

Chiavenato (2010) enfatiza a importancia de se conhecer a misséo da organizacao, ou
seja, a razdo de sua existéncia como forma de orientar as pessoas para que ndao errem,
norteando o caminho a ser seguido, tornando claro os objetivos, seus valores e a estratégia
organizacional. Nesse sentido, as pessoas devem trabalhar juntas, isto €, com 0 mesmo
propdsito, o qual deve estar bem definido para o estabelecimento da missao, contribuindo
assim para 0 Seu sucesso.

No que diz respeito a instituicdo em andlise, percebemos, a partir dos dados colhidos,
que o empenho de seus servidores é estabelecido de maneira satisfatoria do ponto de vista de
seus colegas de trabalho, ja em sua autoavaliacdo, os servidores consideraram que a missao
esta alinhada aos objetivos do seu trabalho.

No que se refere ao salario que recebem pelo trabalho que executam, 52%
responderam que é injusto, 30% que esta abaixo da média de mercado, 14% que € justo e
adequado a funcéo e 4% que € baixo, mas esta compativel com a funcéo.

Quanto ao salario como elemento motivador, 58% responderam ser muito motivador,
28% que € pouco, 7% é indiferente e 7% ndo souberam responder. J& no que se refere ao
reconhecido pelo trabalho que executam, 18% afirmaram que sdo reconhecidos, 53% que
sdo pouco reconhecidos, e 29% nada reconhecidos.

Para Carbone et al (2009), as pessoas, quando valorizadas e remuneradas em razéo
de suas competéncias, se predispdem a desenvolver as competéncias determinadas pela
organizagdo na expectativa de receberem maior reconhecimento.

Na verdade, quando se promove oportunidades para que as pessoas desenvolvam seu
potencial, sendo reconhecidas e recompensadas por suas competéncias, cria-se um ambiente
propicio para que os objetivos estratégicos sejam atingidos. Todavia, 0 que conseguimos
observar é que a maioria dos entrevistados afirma que o salario recebido é injusto, o
consideram um elemento muito motivador, mas se sentem pouco reconhecidos pelo trabalho

que realizam.
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Quando questionados sobre as relacfes interpessoais no ambiente de trabalho, 56%
dos respondentes disseram ser excelentes e 42% que € bom, apenas 2% apresentaram um
posicionamento negativo, afirmando ser ruim. Diante disso, fica evidente um alto grau de
interacdo entre os servidores, proporcionando uma oportunidade de se promover maior
sinergia entre as estratégias da instituicio e a participacdo de seus colaboradores.
Compartilhando dos conceitos elencados por Chiavenato (2009), afirmamos que a interacéo
grupal estimula a motivagao, o desempenho no trabalho e a produtividade.

Outro aspecto analisado enfatizou as relagdes de trabalho. Nossos dados nos
permitiram constatar que carreiras rigidas e politica salarial focada na estrutura dos cargos
foram os aspectos mais relevantes considerando o ponto de vista dos servidores.
Verificamos também que 95% dos servidores consideram que as decisdes sdo tomadas de
forma centralizada.

Esses dados apontam para um modelo tradicional com foco no trabalho e para uma
estrutura verticalmente hierarquizada remetendo a ideia de improvisacdo frente as
oportunidades e ameacas encontradas. Martins (2011) esclarece que, diante de um estado
evolutivo, as ferramentas e conceitos utilizados para apoiar a Gestdo de Pessoas, nao
conseguiram acompanhé-las. As organizacdes encontram dificuldades em romper com 0s
modelos usuais, uma vez que fazem parte de sua cultura.

A Gestdo Estratégica surge para oferecer apoio as organizacGes que precisam
acompanhar essas mudancas, em que 0S processos de agregar, aplicar, recompensar,
desenvolver, manter e monitorar pessoas devem estar integrados.

Percebemos entdo que 75% dos respondentes raras vezes conseguiram enxergar a
promocdo, o desenvolvimento e a capacitacdo dos servidores; 16% nunca observaram algum
desses processos e apenas 9% afirmaram seu efetivo cumprimento. Dessa forma, podemos
inferir que a Instituicdo caminha a passos lentos para alcancar esse objetivo, enfatizando que
se trata de algo que consta no Planejamento Estratégico.

Para Alday (2000), o planejamento estratégico ndo pode ser tratado de forma isolada
e sim como instrumento dindmico de gestdo, que norteia as decisdes sobre o melhor
caminho a ser seguido no cumprimento da missdo. Pensando nisso, analisamos como se da o
processo de Gestdo Estratégica do ponto de vista da capacitacdo e desenvolvimento de seus
servidores no Forum de Campina Grande, para tanto, realizamos a aplicacdo de
questionarios.

Ferreira et al (2011) afirma que o processo de Gestdo Estratégica é fruto de todo um

planejamento, o qual deve envolver toda organizacdo. Posteriormente, definida pela
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capacitacdo dos colaboradores internos através do desenvolvimento de seus CHAS, a Gestao
por Competéncias atua no sentido de ajustar os objetivos organizacionais e as competéncias
pessoais.

A visualizacdo desses processos na atual Gestdo de Pessoas do Férum de Campina
Grande ndo foi identificada de forma efetiva por 70% dos servidores, enquanto que 11%
afirmam que sim, e uma parcela de 19% ndo soube responder.

Os que conseguiram visualiza-la, afirmaram que estdo incluidas a capacitacdo
pessoal e o desenvolvimento de competéncias, a promocao do conhecimento, a geracédo de
um ambiente de trabalho desafiador e motivador, a garantia da seguranca e a qualidade de

vida no trabalho.

3.2 Gestao por Competéncias no Forum de Campina Grande

Considerando que a concretizacdo dos objetivos na sociedade atual exige dos
envolvidos maior contribuicdo individual, comprometimento com as diretrizes
organizacionais para implementacdo da estratégia, da mesma maneira com o
desenvolvimento e capacitacdo dos colaboradores, foi perguntado sobre o empenho dos
servidores com a missdao do Tribunal de Justica da Paraiba. Com base na resposta do chefe
de pessoal da instituicdo, podemos perceber que os servidores sdo comprometidos com a

missdo, conforme vemos em (1):

(1)

CP: “EU acho que os servidores do Tribunal de um modo gera::l eles sao
bastante comprometidos... embora assi::m haja muitas criticas né dizendo
que o servidor é preguico::so que o servidor € isso o servidor aquilo isso ai
na minha opinido ¢ a excegdo a grande maioria faz seu trabalho da melhor
forma da praticamente seu sangue pra que:: realmente essa missdo ela se
concretize (...)”

Entendendo que a concretizacdo dos objetivos exige dos envolvidos maior
contribui¢do individual, os quais precisam desenvolver o compromisso com as diretrizes
organizacionais para implantacdo da estratégia, com o desenvolvimento e capacitagdo dos
colaboradores, para Martins (2011), € preciso se preocupar com a estrutura em que as
competéncias serdo aproveitadas antes mesmo de qualificar e desenvolver essas
competéncias. Sendo assim, as organizagdes precisam oferecer uma estrutura adequada, um

ambiente motivador e desafiador, bem como a valoriza¢dao do servidor, para efetivacdo dos
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objetivos estratégicos.

A respeito disso, foi mencionada pelo gerente do forum a falta de incentivo por parte
do TJPB ndo s6 quanto a questdo salarial, mas também em relagdo a inadequacdo da
estrutura, o que constitui condigdes de trabalho desfavoraveis, evidenciando que existe na

institui¢ao um déficit em sua estrutura assim como vimos em (2):

2

G “os servidores ele::s atualmente vem sentindo a necessidade de ter um
incentivo maior por parte do tribunal de justica de maneira tal que:: o
problema maior pelo menos a nivel de Comarca de Campina Grande ¢ a
questdo estrutural das varas das unidades judiciarias hoje a gente tem um
déficit muito grande de:: €::: material de expediente bem como também a
questdo estrutural no que diz respeito a mobilia é:: esses dois fatores é:: sdo
de suma importancia existe pedidos inclusive desde o ano passado a nivel de
direcdo ao tribunal para substituir toda a mobilia do férum e até a presente
data a gente ndo foi contemplado entdo é de suma importancia pra os
servidores ndo s a questdo salarial mas também estrutura fisica para que
possa desenvolver um trabalho com mais qualidade e com mais celeridade

(.)”

Foi perguntado ainda como a institui¢do promove o desenvolvimento e a capacitacido
dos seus colaboradores, se esses conhecimentos sdo aplicados na realizacdo do trabalho
executado e quais os desafios enfrentados no alcance da missdo. Observemos a resposta do

chefe de pessoal elencada em (3):

3)

CP: “houve né... aquela é... mudaram né toda a estrutura do Tribunal e
criaram um setor chamado Geréncia de Capacitacdo e... eu digo a vocé que
veio a melhorar claro que a gente ndo vai dizer que melhorou cem por
cento mas assim pra o que a gente tinha (...)”

E: “vocé concorda que esses conhecimentos sdo aplicados na realizacéo do
trabalho executado?”

CP: “CO::m certeza com certeza primeiro (porque) tudo que a gente:
apre::nde até uma conversa que a gente tem é.. eu acho que ela ¢
proveitosa para o trabalho e a capacitacdo ela é bem direcionada ao
trabalho realizado aqui no férum”

E: “quais os desafios alcangados por vocé como chefe do setor pessoal no
alcance dessa missdao?”



32

CP: “eu acho que ¢ mais a questdo do atendimento mesmo dentro do prazo
tipo ((por exemplo)) o servidor pergunta ah eu fui nomeado quando ¢é que
eu vo::u receber essa capacitacdo? a gente ndo tem uma resposta pra dar de
imediato que a gente depende justamente do Tribunal”

Percebemos a partir da resposta de CP, que os servidores vém demonstrando
compromisso no que se refere a missdo do TJPB, também o fato da Instituicdo vir
promovendo o desenvolvimento e capacitacdo dos seus colaboradores, e, resultante disso,
ocorre a aplicacdo dos conhecimentos adquiridos na realizagdo do trabalho executado.
Verificamos ainda que um dos aspectos tidos como desafio ¢ a falta de atendimento imediato
aos servidores nomeados, aos quais seria essencial atividades de capacitacao.

Outro aspecto analisado foi como o Planejamento Estratégico direciona a Gestao de
Pessoas no Forum de Campina Grande. Quando questionados sobre como as propostas
contidas no Planejamento Estratégico direcionam a Gestdo de Pessoas dentro do Férum de
Campina Grande, a importancia desse tipo de planejamento e as dificuldades enfrentadas no
momento de coloca-lo em pratica, os entrevistados demonstraram que ndo ha um
direcionamento, todavia, uma vez posto em pratica, o direcionavam. Destacam que dentre as
dificuldades enfrentadas estdo a falta de autonomia, a questdo financeira e as solugdes que,
muitas vezes, acabam sendo tomadas de imediato.

Quanto a capacitagdo e o desenvolvimento de competéncias, percebemos que ha um
esfor¢o para se colocar em pratica. Ja em relacdo a existéncia de um ambiente de trabalho
desafiador e motivador, seguranca e qualidade de vida, foi demonstrado que, ao invés disso,
existe grandes exigéncias e/ou cobrangas e pouco subsidio para os servidores trabalharem.

Isso pode ser constatado observando as respostas elencadas em (4):

(4)

G: “se forem colocadas em praticas direciona... agora assim a gente sente
ainda uma certa dificuldade eu ndo sei se:: por falta de verbas ou coisa
parecida de... de se ver essas... essas metas € é... de forma continuada né”

CP: “sim com cerTEza ¢ direcionam sim s6 que:: eu acho que dentre esses
cinco como vocé colocou é... cinco direcionamentos digamos assim é:: eu
acredito que a parte de capacitar e desenvolver competéncias eles tem
tentado fazer promover o conhecimento sim (...) mas assim esse ambiente
de trabalho desafiador e motivador eu acho que ainda deixa a desejar a
gente ainda num vé& muito disso a gente v& muita cobranca na verdade né
mas infelizmente pouco subsidio pra os servidores trabalharem né (...) essa
seguranca e essa qualidade de vida no trabalho que inclusive é 0 meu
trabalho também acho que ela ainda deixa a deseja::r bastante”
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E: “e os desafios enfrentados por vocé no alcance dessa missdo num vocé
enxerga que a geréncia tem desafios?”

G: “a nivel de geréncia é um tdo quanto complicado hoje o maior problema
que enfrentamos administrativamente falando é a questdo é financeira nds é
enguanto comarca ndo temos assim autonomia administrativa tudo depende
do... da corte maior no caso o Tribunal até:: a questdo de adiantame::ntos
seja 14 o que for é:: questdo de solicitagdo de mobilia de material tudo
depende de uma esfera superior entdo esse é um desafio muito grande que
as comarcas é: enfrentam e vem enfrentando de maneira tal que dificulta o
bom andamento do trabalho no que diz respeito as as solugdes que muitas
vezes tem que ser tomadas de imediato”

Para Bittencourt (2008), ¢ necessario conduzir os funcionarios a pensar como alguém
capaz de desenvolver suas competéncias no intuito de gerar uma aprendizagem efetiva.
Segundo Carbone (2009), a cultura, os valores ¢ o clima organizacionais, a saude
ocupacional, a comunicagdo ¢ o compartilhamento de conhecimentos sao dimensdes que
podem ter impacto positivo ou negativo na execucao do trabalho. Na Institui¢do objeto de
estudo, constatamos que fica evidente, mais do que uma questdo de estratégia, a necessidade
do envolvimento por parte dos atores envolvidos no processo.

Em relacdo as mudancas advindas da atuagdo estratégica do TJPB na aplicabilidade
das novas praticas de gestdo, nomeadamente na Gestdo de Pessoas, temos que a Resolucao
n°® 70 do CNIJ especifica o desenvolvimento dos CHAs; a resultante da aplicacdo destes € o
que Carbone et a/ (2009) define como competéncias.

Perguntado de que forma esta Resolucdo norteia a Gestdo de Pessoas na Instituigdo,
quais as mudangas verificadas a partir da sua implementacdo, e quais os principais desafios
enfrentados, percebemos que nao foi implementada, houve apenas uma mudanca de
nomenclatura. Segundo CP, na verdade, esse tipo de gestdo funciona como recursos
humanos e se preocupada tdo-somente em fazer folha de pagamento, receber requerimentos,
bem como levar a dire¢do para deferir; e acompanhar ponto de servidor, sendo assim nao
existe um trabalho de Gestao de Pessoas com foco no desenvolvimento dos servidores.

O entrevistado também afirmou que a Geréncia de Capacitagdo do Tribunal esta
comegando a desenvolver um trabalho de capacitacdo. Além disso, foi colocado que as
mudancas deveriam comegar no Tribunal, apds isto fossem repassadas para as comarcas
através da conscientizacdo dos gestores, isso de forma sistémica. Vejamos as respostas do

gerente e do chefe de pessoal que estao explanados em (5):
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()

G: “a Resolucao ja existe A Nivel de Comarca como eu também ja disse
anteriormente nds ainda ndo temos essa politica é::: implementada vamos
dizer assim implantada aqui é:: muitas das decisbes que devem ser
tomadas é:: sdo encaminhadas para o TJ ((Tribunal de Justica)) para o TJ
deliberar (...) a gente quase ndo tem muita autonomia em determinadas
situacOes entdo se torna dificil a gente € é nortear essa... essa Gestdo de
Pessoas dentro da Instituicdo no caso dentro do nosso forum”

E: “(...)a Resolug@o numero setenta de dezoito de margo de dois mil e nove
do Conselho Nacional de Justica ela dispde sobre o Planejamento
Estratégico e a Gestdo Estratégica no ambito do Poder Judicidrio em seu
“Art. 1.°” inciso quarto alinea “f” ele especifica o desenvolvimento dos
conhecimentos habilidades e atitudes dos magistrados e servidores de que
forma esta Resolugdo norteia a Gestdo de Pessoas na Institui¢cao?”

CP: “(...)a Gestdo de Pessoas DO Tribunal e até a que a gente exerce aqui
assim na verdade ela funciona como recursos humanos mesmo ela ndo
funciona como Gestdo de Pessoas ela é preocupada em fazer folha de
pagame::nto ela é:: preocupada em dar andamento aos proce::ssos no
nosso caso em receber requerime::ntos levar pra dire¢do do Forum pra
deferir ou indeferi::r € acompanhar ponto de servidor mas ndo existe um
trabalho por parte da Gestdo de Pessoas nesse sentido eu acredito que essa
parte de habilida::des de desenvolver conhecimentos ainda esta por parte
da Geréncia de Capacitacdo mesmo entendeu que eles estdo comegando a
desenvolver esse trabalho(...)”

E: “(...) quais as principais mudancas organizacionais a partir da
implantacdo DESta Resolugdo?”

CP: “¢ a:: resolucdo foi implanta::da mudou-se 0 nome né da la né
(inaudivel) diretoria de gestdo de pesso::as mas MUDANCA realmente
assim efetiva ndo houve na verdade mudou 0 nome mas assim as praticas
continuam as mesmas né a gente sabe que ainda te::m essa essa
caracteristica de recursos humanos (...)”

E: “(...) na sua opinido quais os desafios que:: que a organizacdo ela tem
hoje pra implementar esse planejamento estratégico junto com a Gestdo
Estratégica?”

CP: “(...) eu acho assim que os desafios pra essa implementacdo priMEIro
vem que eu acho que essa mudanca deveria ocorrer primeiro no Tribunal
de Justica... na Gestdo de Pessoas 14 e de LA é passarem pra ge::nte é::
digamos assim até através de capacitacdo também porque nos ndo temos
esse tipo de capacitacdo pra fazer esse tipo de trabalho né é as melhores
formas as melhores préaticas de Gestdo de Pessoas entdo assim eu acho que
0 maior desafio seria esse né capacitar essas pessoas e também meio que
conscientizar digamos assim é esses gestores de que é preciso haver essa
mudanca na Gestéo de Pessoas do Tribunal de modo geral”
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Foi relatado que o processo de decisdo € centralizado e que as Comarcas néo
possuem autonomia, sendo necessérias algumas medidas como podemos constatar através da

resposta dada pelo gerente do forum, elencada em (6):

(6)

G: “t4 caminhando agora assim... eu acredito que pra que a coisa se
tornasse mais ampla e mais tivesse um resultado mais satisfatorio poderia
descentralizar de maneira tal que... as comarcas mais importantes do
estado... citando ai Campina Grande Jodo Pessoa as comarcas da Regido
Metropolitana tivessem autonomia de um corpo administrativo PRA
colocar em pratica essa politica de Gestdo de Pessoas.. a grande
dificuldade que no6s temos é justamente isso € é ja existe no caso a
Diretoria de Gestdo Estratégica mas ela se resume muito a::o tribunal
quando ela quer implementar determinadas é ¢ metas muitas vezes ha um
deslocamento de:: pessoas e pessoas assim que... vai ter que se dividir a
todo estado de Cabedelo a Cajazeiras isso se torna dificil porque quando
voceé é é vai em busca de resultado o resultado pode sair MUIto demorado”

Os entrevistados também foram indagados sobre como se d4 a comunicagao entre a
Diretoria de Gestao Estratégica do Tribunal de Justica com a geréncia do Féorum de Campina
Grande e quais foram as mudangas ocorridas na Gestdo de Pessoas com a implementacao
dessa diretoria. Vale destacar que essa Diretoria tem como fun¢do comandar a elaboragao e
implementa¢do do Planejamento Estratégico e seu eventual controle, divulgando as
estratégias estabelecidas pelo TJPB para as Comarcas. Conforme observado em (7), sua
atuacao tem sido satisfatoria.

Pudemos constatar, através das entrevistas, que a dificuldade existente ¢ a caréncia
de servidores nas diretorias, a qual impossibilita a realizagdo de visitas as Comarcas para
divulgarem a importancia de cada projeto a ser desenvolvido. Essa comunicacdo se da
através de oficio e, na maioria das vezes, se destina a procurar saber quais pessoas

demonstram interesse em participar de um curso de capacitacdo:

()

G: “tem sido satisfatdria... a:: Diretoria de Gestdo Estratégica ela vem se
preocupando e::m otimizar os trabalhos cartorérios apesar das dificuldades
anteriormente citadas mas assim existe uma sintonia entre a direcdo do
férum e a direcdo de Gestdo Estratégica do tribunal né a grande dificuldade
que existe talvez seja essa questdo da caréncia de servidores pra que
coloque em prética alGUNS dos projetos que por ali tramitam (...) a
comunicagdo hoje se da via malote digital via E-MAIL agora vocé sabe
que a comunicacdo pessoal ela é mais calorosa né ela vai ter um resultado
mais satisfatorio”
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CP: “é.. é...cono::sco assim o que a gente recebe ¢ muito pouco né vem um
oficio ou outro pra gente responder mas assim tudo ¢é através de oficio né e
geralmente é... como é que eu posso dizer de estratégias mesmo de
melhoria pra o servidor a gente nunca recebeu na verdade a nica coisa que
a gente recebe como eu lhe disse ¢ por parte assim alguma solicitacao de
saber quem tem interesse pra capacitacdo mas fora isso a gente nunca
recebeu nenhuma notificagdo pra fazer parte dessa Gestdo Estratégica nao”

Carbone (2009) ressalta a importancia da comunica¢do como elemento decisivo para
o bom funcionamento dos processos na organizacdo. Portanto, faz-se necessaria a
divulgacdo do que vai ser posto em pratica, permitindo o envolvimento dos colaboradores,
para que haja a assimilagdo da missdo, bem como dos valores da Instituicdo; envolvimento
este que consistird na otimizag¢ao do processo de trabalho, contribuindo assim para o alcance
das metas desejadas.

Entendendo o atual modelo de Gestdo de Pessoas utilizado no Férum de Campina
Grande e comparando o modelo tradicional com o de Gestdo por Competéncias, observamos
que os modelos tradicionais de Gestdo de Pessoas estdo sendo substituidos pelos que
traduzam beneficios a organizacdo, todavia, ¢ valido ressaltar que algumas praticas sdo
herdadas da administracao burocratica.

Os entrevistados também foram indagados acerca do atual modelo de Gestdo de

Pessoas na instituicdo. Vejamos em (8) de que forma o classificam em relagdo a instituicao:

(8)

G: “tem melhorado (...) em resumo... tem melhorado muito agora assim
precisa melhorar ainda mais precisa melhorar a gente ndo pode é:: achar
que tudo é flores entendeu? a gente tem que ver que:: quando se lida com
gestdo se lida com dinheiro pablico eu estou falando a nivel de instituicdo a
qual eu fago parte e dinheiro publico vocé estd mexendo com a coisa que
guem é:: mantém é a sociedade é 0 povo entdo a gente tem que ter mais
cuidado do que é a nossa casa (...)”

CP: “arcaico arcaico precisa melhorar muito infelizmente é:: eu repito ndo
ha Gestdo de Pessoas”

Conforme relatado por G, ao discorrer sobre os problemas, foi mencionada a
descontinuidade de gestéo, fato que impede, muitas vezes, de serem colocados em pratica 0s

projetos que dariam suporte a implementacdo desse novo modelo.

Sendo assim, € importante a conscientizagdo dos gestores no desenvolvendo de uma

visdo gerencial, pois, segundo Martins (2011), continuam existindo as discussdes sobre a
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gestdo baseada em competéncias e as possibilidades que as novas formas de organizacao

tém de gerar melhores resultados. VVejamos a resposta do gerente geral, elencada em (9):

(9)

G: “(...) vocé se planejar pra colocar é:: em préatica alguns projetos que tem
a nivel local é... e:: as administragdes a nivel de Tribunal elas séo bienais
entd::o a partir do momento em que elas sdo bienais o espaco de tempo é
muito curto ai 0 que acontece muitas vezes um projeto que:: vocé tem
ideia em comegar esse projeto sequer € iniciado porque a administragdo ja
esta terminando ((n&o h& uma continuidade)) ndo ha uma continuidade ai o
gue acontece muitas vezes dentro de uma Geréncia do forum é:: fazer o
trivial é fazer o basico pra que a coisa continue funcionando mas assim
vocé::... ndo coloca em pratica aqueles projetos que vocé tem em mente

()"

Conforme relatado em (10), foi destacada a criagdo de chefias, bem como de
unidades cartorarias com equipes multidisciplinares, indicando que o Tribunal j& iniciou um

processo de implantacdo de novas praticas de gestéo.

(10)

G: “(...) hoje o Tribunal por exemplo a Contadoria que antes ndo existia
chefias hoje o Tribunal j& teve essa preocupacdo de fazer um concurso
especifico pra Contadorias hoje n6s temos na:: violéncia doméstica o
juizado aqui em Campina Grande é:: uma equipe multidisciplinar composta
ai de psiquiatras psicologos assistente social TEM essa preocupagdo... agora
assim falta de seus gestores um supervisionamento pra saber se::: essa
engrenagem esta dando certo o que falta na verdade é isso”

Sendo assim, pudemos constatar que a Gestdo de Pessoas no Férum de Campina
Grande aponta para um modelo tradicional, dificultando o processo estratégico.

Em suma, consideramos que as organizagbes precisam Se posicionar
estrategicamente como forma adequada para o novo perfil da gestdo publica, extraindo-se as
competéncias humanas que sdo fundamentais para a organizagdo atingir metas e objetivos,
entendendo que valorizar e potencializar seus funcionarios sao condicdes essenciais para que
as empresas ndo comprometam seriamente o seu futuro Carbone et al (2009).

Em relacdo as acdes efetivas da Diretoria de Gestao Estratégica para implantacao da
Gestao por Competéncias junto a Geréncia de Pessoas no Forum de Campina Grande,
consideramos que, no entendimento de Munck e Dias (2013), o modelo de Gestdo por
Competéncias ¢ de responsabilidade do departamento de Gestao de Pessoas, apesar disso,

exige o envolvimento de todos.
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Indagados sobre a implantagdo do modelo de Gestao por Competéncias e como a
Diretoria de Gestdo Estratégica tem atuado junto a Geréncia de Pessoas para sua
implantacdo, bem como sobre quais mudangas seriam necessarias para que a Gestdo por
Competéncias fosse efetivamente implantada, os respondentes afirmaram que ha muita

dificuldade em colocar em pratica essa politica. Observemos a resposta elencada em (11):

(11)

G: “aqui tem chefe que € chefe dele mesmo... por exemplo eu tenho aqui a
chefi::a de:: almoxarifado quando se fala de chefia vocé subtende que ele
tem subordinados ele é chefe dele mesmo ele ndo tem nenhum
subordinado... né a nossa se¢do de controle de pessoal que na verdade é
recursos humanos nos dispomos de trés pessoas hoje disponho aqui de
guinhentos e cinguenta e cinco quinhentos e dez servidores essas trés
pessoas tém que dar conta dessas desses quinhentos servidores entendeu ai
consequentemente como é que eu posso implementar uma politica
estratégica de recurso humanos (...)”

Faz-se relevante destacar a ocupacdo de determinados cargos de comissao através da
indicacdo de pessoas que ndo sdo técnicas, dessa forma é possivel visualizar que ainda
existem tracos do modelo tradicionalista na Instituicdo, ficando perceptivel ainda em um
outro trecho, que menciona o exemplo da politica utilizada em cumprimento a uma
determinacdo do CNJ para a taxa de congestionamento®. Podemos comprovar estas

afirmacdes das respostas elencadas em (12):

(12)

G: “(..) em determinados cargos de comissdao que exigem aquelas
indicagOes que:: ndo sdo indicacOes técnicas... entendeu essas indicagcdes
sdo de suma importancia para a::: impulsionar a engrenagem administrativa
que aquela instituigdo tem e muitas vezes eles preservam a::: a amizade ou
a indicacdo e: desprezam a parte técnica né que é o que contribui
verdadeiramente para o bom funcionamento de uma unidade (...)”

® A taxa de congestionamento mede a efetividade do tribunal em um periodo, levando-se em conta o total de
cas0s Novos que ingressaram, os casos baixados e o estoque pendente ao final do periodo anterior ao periodo
base. Disponivel em: Portal CNJ www.cnj.jus.br.


http://www.cnj.jus.br/

39

CP: “(...) eu acredito que o Tribunal diz que por determinacdo do CNJ
((Conselho Nacional de Justica)) esta fazendo uma coisa que eu acho que é
até ainda mais desmotivado::ra que € a questdo de tirar um servidor que ta
trabalhando em um loca::l e colocé-lo para trabalhar em outro... e a forga
como diz né porque vamos fazer pela taxa né de congestionamento entéo se
um cartério ele trabalhou ele se empenhou para diminuir a quantidade de
processos de fazer um bom atendime::nto ele vai ser punido de alguma
forma porque ele vai tA& com a taxa de congestionamento legal entdo o
cartorio que estiver com a taxa ba::ixa ai vai receber esse servidor entdo
isso dai é mais uma forma de desmotivacao pra o servidor”

Em relacdo as mudancas necessérias para que a Gestdo por Competéncias fosse
efetivamente implantada, enfatizou-se que seria necessaria uma mudanca dréstica, assim

como vemos em (13):

(13)

CP: “é teria que ser uma mudanca be::m dréstica né no Tribunal uma vez
né que isso nunca eu acredito que eles nem pensam né nem cogitam né em
implantar esse tipo de é::: gestdo né infelizmente ((faz parte né)) faz parte
do planejamento estratégico mas na prética é... infelizmente a gente ndo vé
essa preocupacao”

Podemos considerar que o processo de inovacdo esta diretamente ligado a cultura,
em que as organizagdes precisam repensar suas estratégias, tendo em vista a adequacdo aos
novos modelos de gestao.

Verificamos que a atuagdo da estratégia do TJPB vem sendo identificada em alguns
processos dentro do Forum de Campina Grande, principalmente quanto a qualificagdo dos
servidores por meio de capacitagdes, através de treinamentos e especializagdes, sinalizando
o inicio de um longo, mas necessario, processo de implementagdo de Gestdo de Pessoas
baseado em competéncias.

Por fim, ressaltamos que, realizando uma analise comparativa entre o
posicionamento dos servidores e de dois membros da administracdo da instituicdo em
estudo, pudemos perceber que as respostas acerca dos assuntos tratados nos questionarios e
entrevistas foram semelhantes. Este resultado representa um nivel de compreensdo de
padrdes bem peculiares dentro do atual processo de gestao de pessoas.

Também ¢é valido ressaltar que nossos dados revelaram uma convergéncia de
posicionamento quanto ao entendimento acerca do atual processo de Gestdo de Pessoas, 0
qual, segundo os participantes, ndo se adequa as expectativas dos colaboradores, levando a
uma possivel predisposi¢do na implementacao da Gestdo por Competéncias.
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CAPITULO IV: CONSIDERACOES FINAIS

Conforme apontado na introdugdo desta pesquisa, nos propomos a responder o
seguinte questionamento: Como se d& a Gestdo por Competéncias no Férum de Campina
Grande a partir das Estratégias estabelecidas pelo TIPB?

No intuito de respondé-lo, percebemos a importancia de levar em consideracdo o
posicionamento de funcionérios do férum, ou seja, pessoas que tem por exercicio diario
desempenhar atividades no ambito deste. Além disso, teve grande relevancia o
posicionamento do gerente e do chefe de pessoal dessa instituicdo.

A partir da analise dos questionarios, percebemos que os servidores estdo muito
comprometidos com a missdo da institui¢do, afirmando ainda que a mesma esta alinhada aos
objetivos do seu trabalho. Ficou evidenciado um alto grau de interacdo entre os servidores.
Por outo lado a maioria dos entrevistados afirmam que a atual Gestdo de Pessoas ndo esta
sendo realizada de forma estratégica e que ndo conseguem enxergar a promoc¢do do
desenvolvimento e a capacitacdo, consideram que a participacdo dos servidores nas decisfes
é baixa. Outro aspecto indicado pela maioria quanto a politica de pessoal foi que as carreiras
sdo rigidas atreladas a estrutura dos cargos e politica salarial focada na estrutura dos cargos,
e se sentem pouco reconhecidos pelo trabalho que executam.

Desse modo, pudemos constatar que, conforme a abordagem de Carbone et al
(2009), os processos tradicionais de Gestdo de Pessoas ndo sdo desprezados, ao contrario,
surge uma nova dimensdo de Gestdo de Pessoas, com visdo estratégica.

De acordo com documentos oficiais como a Resolucdo 70/2009 do CNJ, a Resolucéo
37/2009 a Lei n.° 9.316/2010, o Tribunal de Justica da Paraiba passou a repensar suas
antigas préaticas de gestdo através de medidas estratégicas com base nas orientacBes do
Conselho Nacional de Justica. Em relacdo a isto, pudemos perceber que algumas
transformacdes ja conseguem ser visualizadas, outras talvez levem algum tempo para que
sejam efetivamente implantadas.

Destacamos alguns aspectos visualizados nas entrevistas: a atuacdo da Geréncia de
Capacitacdo na realizacdo de cursos, possibilitando a aplicacdo desses conhecimentos na
pratica. Segundo os entrevistados, cada vez mais essa Geréncia esta realizando um trabalho
melhor, procurando conhecer o interesse do servidor e, a partir dai, montando os cursos. Por

outro lado, visualizou-se a caréncia de treinamento para os servidores que estdo iniciando.
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No que se refere a atuacdo estratégica do TJPB na aplicabilidade dessa nova préatica
de Gestéo de Pessoas dentro da Instituicdo objeto deste estudo, percebemos que as agdes de
execucao das estratégias, exigem também a participacdo de todos os niveis da organizagéo.

Esse entendimento vai aos poucos sendo incorporados as praticas de gestdo, em que
0 desenvolvimento e valorizacdo do capital humano passam a garantir 0 sucesso da
organizacao.

A descontinuidade administrativa € outro aspecto que se apresenta como entrave
dentro do processo, conforme relatos dos entrevistados, pois ndo s6 quebra o processo,
refletindo mais uma vez em a¢des que serdo interrompidas.

Por outro lado ndo existe maior rigor na selecdo e contratacdo dos servidores, se
limitam apenas a preencher cargos. As acgOes de selecdo, treinamento, desenvolvimento e
remuneracao, nesse novo modelo de gestdo, ndo sdo baseadas apenas em cargos e estrutura
organizacional. A falta de requisitos previamente estabelecidos para identificacdo do perfil
de cada cargo, adequando aos perfis dos profissionais é fundamental para conhecer os
talentos e adequa-los dentro de um ambiente devidamente preparado, que venha
proporcionar o desenvolvimento de suas habilidades e atitudes, levando aos resultados
desejados.

Fragoso (2009) destaca que, para uma organizagdo que Vvé nas pessoas seu bem mais
valioso, necessariamente ela entende que tem que preparar um ambiente em que possam
desenvolver seu potencial intelectual, evidenciando o que tem de melhor. Interessante
verificar as competéncias do perfil do recém-ingresso e loca-lo dentro de um espaco
organizacional que contribua para o seu desenvolvimento, seguida a avaliacdo do seu
desempenho, e por fim a remuneracdo. Destacando que o envolvimento e a transparéncia
nesse processo € de vital importancia para se obter os melhores resultados.

Verificamos que na Instituicdo ndo existe um banco de talentos onde seja possivel
identificarmos as competéncias disponiveis com as necessarias, para concretizar a estratégia
(FERREIRA et al, 2011, p.5).

Partindo do principio que as organizacdes precisam conhecer seus talentos, é
importante destacar o mapeamento de competéncias como um processo fundamental para
definicéo de perfis profissionais (CARBONE et al, 2009, p. 55). Né&o foram aqui abordados
0S passos desse processo por ndo ser visualizado na instituicdo, também pelo fato de que
seria 0 caso de um estudo detalhado sobre 0 mapeamento das competéncias como forma de

auxilio na elaboracdo da estratégia organizacional.
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Outros aspectos bastante relevantes que ficaram evidenciados foram: o compromisso
que os servidores demonstram em relacdo a missdo; integracdo entre as pessoas no seu
ambiente de trabalho, com énfase para o trabalho em equipe; a atuacdo da Geréncia de
Capacitacao; a criacdo de chefias em diversos setores da instituicéo.

A construgdo de um ambiente estimulador e facilitador do desenvolvimento de
competéncias sd0 necessarios para as empresas que almejam 0 sucesso organizacional,
norteadas pela Gestdo Estratégica e pela valorizacdo de seus funcionarios (Carbone et al
2009. p.135). E possivel que, com a renovacgdo dos quadros publicos, e a introducio das
novas préaticas de gestdo, a administragdo publica caminhe para uma efetiva melhoria.

Por essa perspectiva podemos concluir que o modelo de Gestdo por Competéncias néo
estd sendo realizado de modo efetivo, ndo obstante, constatamos que alguns passos ja foram
dados e que as mudancas estdo acontecendo, mesmo de forma sutil. As barreiras
burocraticas de ordem legal existem, processos decisorios rigidos, a falta de preparo dos
gestores, a cultura do servico publico, a falta de estimulos dos servidores, falta de
comprometimento com a misséo, a falta de suporte para desenvolvimento das competéncias
sdo alguns dos fatores que representam maiores dificuldades no que se refere a gestdo da
maquina publica.

Outro dado relevante é sobre a correlacdo entre o posicionamento dos servidores e
dos dois membros da administracdo foi de grande importancia para constatar a veracidade
dos dados coletados, nos permitindo observar que uma parcela representativa dos membros
da instituicdo demonstra desconforto quanto ao modelo de gestdo de pessoas vigente. I1sso
pode sugerir ser viavel o desenvolvimento de acfes estratégicas dentro desse contexto a fim
de envolvé-los na implementacdo da Gestdo por Competéncias, aproximando todos 0s
colaboradores e, nesse sentido, promovendo melhorias de forma a aprimorar a utilizacdo
desse recurso com foco no desenvolvimento.

Portanto, dentro de uma cultura hierarquizada, existe ainda resisténcia a
implementacdo de inovacdes nesse ambito, sendo assim, sdo necessarias acdes voltadas a
sensibilizacdo de servidores e gestores dentro de um processo em que estes, em
simultaneidade com a instituicdo, assumam uma postura mais flexivel resultando numa
aprendizagem coletiva, todavia, precisamos estar certos de que promover mudancas € algo

desafiador, que requer envolvimento e compromisso.
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APENDICE

APENDICE A — Questionario

Universidade Estadual da Paraiba
Pro- Reitoria de Pos Graduacio de Pesquisa
Convénio UEPB - ESMA
Especializacio em Planejamento e Gestao Publica.

Este questionario sera aplicado aos servidores do Férum de Campina
Grande, e tem como objetivo analisar o atual modelo de Gestio de Pessoas,
contribuindo para identificacio da sistematica da Gestao por Competéncias a
partir da Estratégia do TJPB, objeto de pesquisa.

Assinale a alternativa que melhor representa sua opiniao.
Nao é necessario identificar-se.
Muito obrigado pela sua colaboracio!

DADOS PESSOAIS:

Idade: Estado Civil:
()18a30 () Solteiro
()31a40 () Casado
()41a50 () Separado
()S51a60 () Viavo

() Acima de 60 () Outro
Escolaridade: Sexo:

() Primeiro grau incompleto () Masculino
() Primeiro grau completo () Feminino
() Ensino médio incompleto

() Ensino médio completo

() Ensino superior incompleto

() Ensino superior completo

() Pés-graduacéo

Tempo de servi¢o na organizacio:

Funcao:

1. Identificando a Missao do Tribunal de Justica da Paraiba: “Concretizar a Justica por

meio de uma prestagio jurisdicional acessivel e célere”. VVocé acredita que os servidores
estdo comprometidos com a misséo da Instituicdo?

O Muito comprometidos
O Pouco comprometidos
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0 Nada comprometidos
0 N3o sei responder

2. A missao esta alinhada aos objetivos do seu trabalho?

O Sim
O N3do

3. Como vocé considera o salario que recebe em relagdo ao trabalho que executa:

O E injusto e baixo pelo que fago

O E baixo, mas esta compativel ao que fago
O Esté abaixo da média do mercado

O E justo e adequado a minha fungao

4. Voce se sente reconhecido pelo trabalho que executa?

O Muito reconhecido
O Reconhecido

O Pouco reconhecido
O Nada

5. No ambiente de trabalho, vocé considera que o salario ¢ o elemento que motiva o
funcionario? Em que medida?

O Muito

O Pouco

O E indiferente

O Nao sei responder

6. Como ¢ o relacionamento entre as pessoas da sua equipe?

O Excelente
O Bom

O Ruim

O Muito ruim

7. Seu trabalho é realizado de forma:

O Individual
U Em grupo
O Individual ou em grupo, dependendo da situagdo.

8. A Resolugdo n.° 70, de 18 de Marco de 2009 do Conselho Nacional de Justiga, dispde
sobre o Planejamento Estratégico e a Gestdo Estratégica no ambito do Poder Judiciario. Em
seu Art. 1.° inciso IV, alinea “f”, especifica o desenvolvimento dos conhecimentos,
habilidades e atitudes dos magistrados e servidores. A instituicio promove o
desenvolvimento e capacitacdo dos servidores?

O Sempre
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O Nunca
O Raras vezes

9. Os objetivos da Gestdo de Pessoas passaram a ser estratégicos, onde os processos de
agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter ¢ monitorar pessoas precisam estar
integrados, contribuindo de forma eficaz com a gestdo na obtengao dos resultados. Vocé
consegue visualizar esses processos de forma efetiva na atual Gestdo de Pessoas do Férum
de Campina Grande?

O Sim
0O Nao
[0 Nao sei responder

10. A Gestdo Estratégica envolve o planejamento, a execucdo ¢ o monitoramento dos
resultados. E fruto de um pensar estratégico a envolver todos os colaboradores, favorecendo
participacdo e comprometimento, transparéncia das informagdes, visando uma melhoria
continua. Dentro desse contexto, posso afirmar que a atual Gestdo de Pessoas estd sendo
realizada de forma estratégica?

O Sim
O Nao
0O Nao sei responder

11. O Decreto n.° 5.707 de 23/02/2006, que instituiu a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), estabelece a Gestdo por Competéncias no setor
publico federal. A partir de entdo as organizacdes vem buscado se adequar a esse novo
cenario, definido pela capacitagdo dos colaboradores internos através do desenvolvimento de
seus conhecimentos, habilidades e atitudes.

Vocé consegue visualizar o uso dessa politica dentro do Féorum de Campina Grande?

O Sim
O Nao
O Nao sei responder

12. Recentemente com a revisdo do Planejamento Estratégico, o TJPB elaborou o Mapa
Estratégico Organizacional. Dentre os vinte e dois objetivos estratégicos, cinco foram
direcionados para a Gestdo de Pessoas. Qual (is) proposta(s) vocé€ identifica como
presente(s) na Gestdo de Pessoas dentro do Férum de Campina Grande?

O Capacitar pessoas ¢ desenvolver competéncias
O Promover o conhecimento

O Ambiente de trabalho desafiador ¢ motivador
O Garantir a seguranca

O Qualidade de vida no trabalho

O Nenhuma

13. Entendendo que Competéncia pode ser a aplicacdo adequada dos valores, atitudes e
habilidades, dentro de um processo onde essas atitudes sdo aprimoradas, considerando a
experiéncia adquirida. Em relagdo ao trabalho que executo, posso dizer que:
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O Gosto do que fago e ndo quero mudar

O Gosto do que fago, mas acredito que minhas habilidades poderiam ser bem +
aproveitadas

O Nao gosto do que fago e gostaria de mudar de fungao

O Nao gosto do que fago e ndo vejo perspectivas de mudangas

14. Dos itens relacionados abaixo, marque a(s) alternativa(s) que vocé observa na Instituicao
que trabalha:

O Participacdo dos servidores nas decisdes

O As decisdes sdo tomadas de cima para baixo

O Capacitagdo funcional para o aumento do desempenho na fungao atual
O Oferece treinamento visando preparar o servidor para futuras fungdes
O Carreiras rigidas atreladas a estrutura dos cargos

O Politica salarial realizada na carreira e no desempenho

O Politica salarial focada na estrutura de cargos

O Uso e incentivos individuais

O Foco nos incentivos grupais

O Clareza na divulgagdo das politicas de Gestdo de Pessoas

O Vinculagdo a misso, visdo e valores organizacionais

APENDICE B — Roteiro das entrevistas

1. Considerando a missdo do Tribunal de Justica da Paraiba: “Concretizar a Justiga por

meio de uma prestagao jurisdicional acessivel e célere”.

e Qual seu posicionamento sobre o comprometimento dos servidores com a
missdo do Tribunal de Justiga da Paraiba?

e De que forma a instituigdo promove o desenvolvimento e capacitagdo dos
seus colaboradores?

e Vocé concorda que esses conhecimentos sdo aplicados na realizacdo do
trabalho executado?

e Quais os desafios enfrentados por esta geréncia no alcance dessa missao?

2. O TJPB vem atuando estrategicamente, ¢ mais recentemente com a revisdo do
Planejamento Estratégico, elaborou o Mapa Estratégico Organizacional. Dentre os 22
objetivos estratégicos, 5 foram direcionados para a Gestdo de Pessoas. 1.capacitar
pessoas e desenvolver competéncias; 2.promover o conhecimento; 3.ambiente de

trabalho desafiador, motivador; 4.garantir a seguranca; 5.qualidade de vida no
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trabalho. Estas propostas direcionam a Gestdo de Pessoas dentro do Forum de

Campina Grande?

e Qual sua Importancia para a Instituicao?
e Quais as dificuldades enfrentadas para o desenvolvimento dessas propostas?

e Quais os resultados esperados?

3. A Resolugdo n.° 70, de 18 de Marco de 2009 do Conselho Nacional de Justica,
dispoe sobre o Planejamento Estratégico e a Gestdo Estratégica no ambito do Poder
Judiciario. Em seu Art. 1.°, inciso IV, alinea “f”, especifica o desenvolvimento dos

conhecimentos, habilidades e atitudes dos magistrados e servidores.

e De que forma esta Resolugdo norteia a Gestdo de Pessoas na Instituicao?
e Quais as principais mudangas organizacionais a partir da implantacdo desta
Resolugao?

e Quais os desafios para sua implementagao?

4, A Lei9.316 de 29 de dezembro de 2010, dispde em seu art. 50, incisos I e IV, que a
Diretoria de Gestao Estratégica tem por missdo dirigir a elaboragdo, a implementagao
e a gestao do planejamento estratégico, inclusive o acompanhamento e a orientagao
para a implementagao de projetos, bem como desenvolver junto as demais unidades

administrativas, agdes no sentido de otimizar os processos de trabalho.

e Como se d4 a comunicagdo entre a Diretoria de Gestdo Estratégica do
Tribunal de Justica com a Geréncia do Férum?

¢ Entendendo que o Planejamento Estratégico contribui de forma eficaz com a
gestdo na obtengdo dos resultados, vocé consegue visualizar quais mudangas

ocorreram na Gestao de Pessoas com a sua implementagao?

5. E sabido que os modelos tradicionais de Gestio de Pessoas estio sendo substituidos
por modelos que traduzam beneficios a organizagdo. Por sua vez estas organizagdes
precisam se posicionar estrategicamente, como forma adequada para o novo perfil da
gestdao publica, extraindo-se as competéncias humanas que sao fundamentais para a

organizagdo atingir metas e objetivos, € consequentemente uma prestacao de servigo
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de alta qualidade.

e Que dificuldades vocé aponta para que a aceitagdo de mudangas no ambiente
organizacional seja internalizada pelos colaboradores?

e A forma de recrutamento, selecdo e contratacdo se da através de que
requisitos?

e Como voce classifica o atual modelo de Gestao de Pessoas na Institui¢ao?

6. O Decreto n.° 5.707 de 23/02/2006, que instituiu a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), estabelece a Gestao por Competéncias no
setor publico federal. A partir de entdo as organizagdes tem buscado se adequar a
esse novo cendrio, definido pela capacitagdo dos colaboradores internos através do

desenvolvimento de seus conhecimentos, habilidades e atitudes.

e A Diretoria de Gestdo Estratégica tem atuado junto a Geréncia de Pessoas
para implementar a Gestao por Competéncias neste Férum?
e Com relagdo a essa nova perspectiva, que mudangas seriam necessarias para

que a Gestao de Competéncias fosse efetivamente implantada?



