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A cada um cabe alegrias
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RESUMO

A finalidade precipua das organizacdes publicaglé atender aos interesses do Estado que
visam o bem comum, por meio do servi¢co publicostado pela Administragdo Publica ou
por seus delegados, para satisfazer necessidasgiass ou secundarias da coletividade. O
Poder Judiciario do Estado de Ronddnia (PJRO) tamoanisséao institucional a de oferecer
a sociedade efetivo acesso a prestacao jurisdicieendo pautar sua atuacdo com base nos
principios constitucionais da eficiéncia e da gfétide, com o fito de se tornar reconhecido
como uma instituicdo que promove a Justica conridalge, qualidade e transparéncia, e por
este motivo deve estar sensivel ao papel estratéigigestdo de pessoas para o alcance de
metas e resultados. No contexto organizacional $IRCP faz-se necessaria a selecao e
manutencdo de um quadro profissional de servidnibkcos, a quem compete a execucao de
atividades cartorarias, de apoio ao magistradoondug;do do processo judicial, bem como a
prestacdo de servicos administrativos que podaiilio funcionamento da maquina
judiciaria. O presente estudo se concentrou nol@madb da rotatividade de pessoal do seu
quadro efetivo de servidores, que ingressaram gaodpor meio dos concursos publicos de
2008, 2012 e 2015, buscando descrever as razdesaqiebuem para sua ocorréncia,
identificar as causas do desligamento e os fatpuescontribuem para a permanéncia dos
colaboradores na instituicdo, bem como propor tégfies para a reducdo da rotatividade de
pessoal no quadro funcional do PJRO. Procedewsketa de dados no Sistema Integrado de
Recursos Humanos da organizacdo, para levantaawtigivo de servidores exonerados
durante a vigéncia dos trés concursos, bem conaf@plicados questionarios eletronicos
voltados tanto para servidores que se desligarantgyara 0s que optaram por permanecer
do Quadro de Pessoal Permanente. Os resultadosskeam insatisfacdo com a jornada
laboral diaria, com critérios de distribuicdo deddes gratificadas e relacionamento com
chefias e colegas, bem como o anseio de melhorgssca salarios. Finalmente, formulou-se
a proposta de flexibilizacdo do horario de expddiea realizacdo de concursos internos para
selecéo de servidores para exercerem fungbesicadss, e a implantagcéo do teletrabalho nas
unidades administrativas e judiciais, entre outnathorias sugeridas.

Palavras-chave:Servigo Publico, Rotatividade de Pessoal, Gest&edsoas.
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ABSTRACT

The primary purpose of public organizations is éove the interests of the State that aim at
the common good, through the public service pravidg the Public Administration or its
delegates, to satisfy essential or secondary nafdtie community. The Judiciary of the State
of Rondobnia, Brazilhas as institutional mission to offer to the efifeetsociety access to the
jurisdictional provision, and must guide its penf@ance based on the constitutional principles
of efficiency and effectiveness, in order to becas®gnized as an institution that promotes
the Justice with speed, quality and transparenuy,far this reason must be sensitive to the
strategic role of people management to achievesgual results. In the organizational context
of the PJRO, it's necessary to select and mairggrofessional staff of public servants, who
are responsible for the execution of administrasiggvities, support for the magistrate in the
conduct of the judicial process, and the provissbradministrative services that enable The
functioning of the judicial machinery. The subjeftthe present study focused on the staff
turnover problem of its effective staff, who joindte agency through the 2008, 2012 and
2015 concours public, seeking to describe the reasimat contribute to its occurrence, to
investigate the causes of the dismissal and therfathat contribute to the permanence of the
employees in the institution, as well as to propstsategies for the reduction of personnel
turnover in the functional framework of PJRO. Ipsoceeded to data collection in the
Integrated Human Resources System of the organizéi raise the amount of exonerated
servers for the duration of the three competiti@mg] were applied electronic questionnaires
aimed both servers who left and for those who clhogemain of the Permanent Functional
Framework. The results demonstrate dissatisfactith the daily working jorney, with
criteria of distribution of gratified functions amdlationships with bosses and colleagues, as
well as the desire for better positions and sadafenally, a proposal was made to flexibilize
working hours, conducting internal competitions $eftecting servers to exercise remunerated
functions, and implement the home office in admiatsve and judicial units, among other
suggested improvements.

Keywords: Public Service, Turnover, People Management.



LISTA DE ILUSTRAGCOES

Lista de Figuras

Figura 1 — Modelo integrado dos processos e peatleagestao de pessoas convergindo

para o alcance dos resultados estratégicos dO.TCU...........ooooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee s 19
Figura 2 — Mapa Estratégico do Poder JudiciariRdeddnia 2015-2020.............ccccvvvvnnnee. 40
Figura 3 — Demonstrativos da remuneracao de sepsddetivos do PJRO...........cccccceveeeee 43
Figura 4 — Modelo de horario fleXIVEl....... e eeeerereiiiiiiiiie e 98

Lista de Quadros

Quadro 1 — Estudos a respeito da rotatividade segaénas organizacdes .................... 22...
Quadro 2 — Distribuicdo de servidores do PJRO [@IN&Cas..........ccuvvvvvniiiiiieeeeeeeeeernnns 32
Quadro 3 — Quantitativo, valores e descricdo dedas gratificadas do PJRO...................... 44

Quadro 4 — Quantitativo, remuneracao e descrica@atms em comisséo de direcéo e

assessoramento SuUperior do PIRO ... 45

Quadro 5 — Vantagens em trabalhar no PJRO (seegdoex-Servidores) ..........cccevveveeeennns 63
Quadro 6 — Comentérios dos ex-servidores do PJR@lagéo a Instituicao ...................... 66
Quadro 7 — Comentérios dos servidores ativos d®ORIR relacdo a Instituicdo.................. 71
Quadro 8 — Motivos para o desligamento do quadmoifumal do PJRO ...........cccoeeeviiiinnnnnnn. 72
Quadro 9 — Outros motivos para o desligamento @olrgufuncional do PJRO..................... 77

Quadro 10 — Outros fatores que contribuiriam padasligamento do quadro do PJRO ....... 82

Quadro 11 — Contribuigbes na percepcéo dos patites para a melhoria do servico
PUBICO NO PIRO ... .ottt seeeae s s s e e e e e e e e e eaaeeeeeenannnes 86

Lista de Gréficos
Grafico 1 — Quantitativo de exoneracdes de sergglefetivos do PJRO ........................ 54..
Grafico 2 — Ingresso dos ex-servidores efetivosrggponderam o questionario .................. 55

Grafico 3 — Quantitativo de ex-servidores efetidesignados para exercer Cargos em
Comiss@o e/ou FUNGOEes GratifiCadas..........uuueeurrriiiiiiiiiee e ceeeeeeeeeeee e 55
Gréfico 4 — Percepgdo dos ex-servidores efetivastguao grau de dificuldade para

aprovacao no Estagio Probatdrio do PIRO . 56



Gréfico 5 — Ingresso dos servidores ativos do Pg&Oresponderam o questionario ........... 58

Grafico 6 — Quantitativo de servidores ativos desips para exercer cargos em comissao

e/ou FUNGOES GratifiCadas ..........oooviiiiiiiiiiiiei e 59

Grafico 7 — Percepcéo dos servidores ativos quemtgrau de dificuldade para aprovacéao no

Estagio Probatdrio dO PIRO ......coviiiiiiiiiiiiietie ettt e e e e e 60
Grafico 8 — Satisfacao dos ex-servidores com @thabno PIJRO ............cccooviiiiiiiiiiiiiiees 61
Grafico 9 — Satisfacao dos ex-servidores com renagée do PIJRO...............cceeeeeeeeeee. 6l..
Gréfico 10 — Satisfacdo dos servidores ativos cdralmlho no PJRO...............ccccciiii 62.
Grafico 11 — Satisfagcéo dos servidores ativos coemaneracdo do PIJRO ............cccceeeeeenn, 62
Grafico 12 — Avaliacéo dos ex-servidores do TJIRQ@&BTa0 & INSttUICAO .....vvvveeieeeeeeee.. 65
Grafico 13 — Avaliacéo dos servidores do TJRO daté® a Instituica0 ............evvveeennnn. 70Q.
Gréfico 14 — Caracteristicas gerais do cargo pallledestino..............coooeeeeeiciiivieeennn. 78
Grafico 15 — Perspectiva dos ex-servidores de tema trabalhar no PJRO........................ 79
Grafico 16 — Fatores que contribuiriam para o dasgtiento do quadro funcional ................. 81
Grafico 17 — Caracteristicas gerais do cargo palaiterior ao do PJRO ...................... 83..
Gréfico 18 — Fatores que contribuiriam para a peéneia no quadro funcional .................. 84
Grafico 19 — Motivos para nao desejar permaneceuadro funcional do PJRO ................ 85

Lista de Tabelas

Tabela 1 — Especialidades dos servidores de niper®r aprovados no Concurso
PUDICO A€ 2008 ... ...t e e e eeeea e e e e e e e e eaeaaeeeeeeersaraaaaa 36

Tabela 2 — Especialidades dos servidores de niper®r aprovados no Concurso
PUDICO 0€ 2012 ... ..t e e e eee e e e s e e e e e e e eaaaeeeeeessesranaans 37

Tabela 3 — Especialidades dos servidores de nipef®r aprovados no Concurso
PUDICO d€ 2015 ... e e e e seee e e s e e e e e e e aeeaeeeeeeerssraaaaas 38

Tabela 4 — Motivos de desligamento do QPP no perdednaio/2009 a janeiro/2017 ......... 54



LISTA DE SIGLAS

PJRO — Poder Judiciario do Estado de Rondonia

QPP — Quadro de Pessoal Permanente

COJE - Cadigo de Organizacao e Divisao Judiciarigstado de Rondonia
TJRO — Tribunal de Justica do Estado de Rondodnia

CNJ — Conselho Nacional de Justica

SA — Secretaria Administrativa

SJ — Secretaria Judiciaria

STIC — Secretaria de Tecnologia da Informacao earacao

EMERON - Escola da Magistratura do Estado de Raadén

COPLAN - Coordenadoria de Planejamento

CCI — Coordenadoria de Controle Interno

DEF — Departamento de Economia e Financas

DRH — Departamento de Recursos Humanos

DICONT - Diviséo de Contabilidade

DIAG — Divisao de Arquivo Geral

CPE — Central de Processamento Eletronico

SIRH - Sistema Integrado de Recursos Humanos

PCCS - Plano de Carreira, Cargos e Salarios

CESGRANRIO — Centro de Selecédo de Candidatos aiod8siperior do Grande Rio
CESPE — Centro de Selecao e de Promocéo de Edantdsiversidade de Brasilia
FGV — Fundacao Getulio Vargas

STF — Supremo Tribunal Federal



SUMARIO

1L 20051007\ TS 14
1.1. DESCRICAO DA SITUACAO-PROBLEMA OU OPORTUNIDADE................... 16
1.2 OBIETIVOS ...ttt sttt en ettt nanans s eanen e s 28

i R =1 | DO PPPP 28
1.2.2 ESPECITICOS. ...cii ittt ettt e e e e e e e e e e e s ees 28
1.3 CONTRIBUICOES DO TRABALHO .........ovteeeeeeceeeeeeeeeeeeeen e en e 28

2. CONTEXTO E REALIDADE PESQUISADA ........cooosuieeeeeerieeeeseseeeeenesananenen s 30
2.1. O QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO DE RDANIA................ 31
2.2. AESTRATEGIA DO PODER JUDICIARIO DE RONDONIA025-2020............... 39
2.3. AREMUNERACAO DOS SERVIDORES EFETIVOS DO PJRO....................... 41
2.4. DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS NO PODER JUDICIARIO...................... 46

3. DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA E/OU OPORTUNIDA DE ............... 50
3.1. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS ........coemmmmecerrerereessseeeesnesessssesennenn, 52
3.2. FLUXO DE EXONERACOES DOS SERVIDORES EFETIVO®PJRO............. 53
3.3. PERFIL DOS EX-SERVIDORES PARTICIPANTES DA PESISA ........c.c.......... 54
3.4. PERFIL DOS SERVIDORES ATIVOS PARTICIPANTES IZESQUISA ............ 57

3.5. SATISFACAO EM TRABALHAR NO PODER JUDICIARIO DRONDONIA .... 60

3.6. MOTIVOS PARA O DESLIGAMENTO DO QUADRO DO PJRO..........ccevvvnnnnn. 72
3.7. MOTIVOS PARA A PERMANENCIA NO QUADRO DO PJRQ.........ccccveuvennnn. 80
3.8. CONTRIBUIC}@ES PARA A MELHORIA DO SERVICO PUBCD...................... 85
4 ANALISE E PROPOSTA DE INTERVENCAO/RECOMENDAGCAO .......cocoevevve 91
4.1. O ESTAGIO PROBATORIO NO PODER JUDICIARIO DE ROONIA.............. 91
4.2. SATISFACAO NO TRABALHO E A DINAMICA NA CARREIR
PROFISSIONAL .. e e e e r e e e e e e e s 94
4.3. ALTERNATIVAS PARA A MELHORIA DO SERVICO PUBLIO .........cccccu...... 95
4.3.1. Ampliacédo dos programas de Capacitacao e Resolvimento de
PBSSOAS ... it 96
4.3.2 Aplicacéo da Metodologia d€oaching no Setor Publico..............cccccvvvvvineeee. 97

4.3.3 Flexibilizacdo do horério de trabalho do PodeJudiCiario ...................cceeennne 98



4.3.4 Implantacdo dahome office do Poder JUdICIArio.............ueveeiiiieeeeeeeiiiiiieeennns 100

4.3.5 Concurso Interno como Estratégia de Promog¢&euncional ......................... 101
5 CONCLUSOES E CONTRIBUICAO TECNOLOGICA/SOCIAL ...ocovevveveeierene, 105
REFERENCIAS ...ttt ettt s e sne s s 108
APENDICE A — FOrmulario de PESUISA | .......coeeeeeveireireieeeieeieeeeee et eesesn s 116

APENDICE B — FOrmulario de PesSquiSa Il ......cccceveeeeurieiiieeieeee e eeee e 121



14

1 INTRODUCAO

O homem é um ser social e politico, necessitant@do es constante interacdo com 0s
seus semelhantes, sendo consabido que tal neckssidavida em sociedade conduziu a
humanidade a formacéo de diversas organizac6esadeira que possibilitasse a realizagdo
de projetos comuns e a satisfacdo de anseios dodigi e coletivos. Desde a familia,
passando pelo ambiente escolar, trabalho e comimildeal, o individuo busca apreender
conhecimentos e desenvolver habilidades que, jlerttancom os talentos dos demais
membros da organizagado, cooperam para o alcanseadmissdo. Formalmente, entretanto,
uma organizacdo pode ser definida como a unidadmlsconscientemente organizada,
composta de duas ou mais pessoas, que funcionaadeirm relativamente continua para
atingir um objetivo comum (ROBBINS, JUDGE e SOBRA0]10).

Outrossim, de acordo com Pereira (2004, p. 103)les®@ compreender que as
“organizacdes sdo sistemas de pessoas, que séaasgEra realizar propositos, mediante
estruturas e funcdes e através de processos, textmhumano, interorganizacional e social,
e em continuidade temporal”. As organizacdes gatésentes em inUmeras areas, cumprindo
papéis que Ihes sdo atribuidos socialmente, ta® @s escolas, os hospitais, as agremiacdes
esportivas, religiosas e militares, as empresas &rgaos publicos. Outrossim, tanto as
organizacdes publicas quanto privadas demandamessidade de estabelecer processos de
gerenciamentos, 0s quais englobam as tarefas daejgutaento, organizacdo, direcdo e
controle, que compde o processo administrativo (BER, 2010).

Neste contexto, é consabido que os gestores degsemghenhar papéis de lideranca
nas organizagcdes, sendo protagonistas na tomadeaides no que tange a alocacéao de
recursos, negociacdo e mediacdo de conflitos igegais, bem como outras atividades que
compdem o seu mister. Entre as inUmeras areastdeossrelacionados ao exercicio da
funcdo administrativa, a Gestdo de Pessoas garstagde pela relevancia dos seus estudos
no que diz respeito a fundamentalidade dos indoddue compdem a organizacdo, 0os quais
necessitam receber os estimulos necessarios e senstantemente monitorados, avaliados e
capacitados, a fim de que possam contribuir o maxpussivel com a efetivacdo dos
objetivos organizacionais.

As organizacdes publicas séo instituicdes cujalifiade atende aos interesses do
Estado enquanto entidade, na perspectiva kelsengurea se define como a sociedade
politicamente organizada constituida por uma ordesgrcitiva que visa 0 bem comum ou o

bem publico. No caso do federalismo brasileiro,60330s publicos podem pertencer as
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orbitas federal, estadual e municipal ou distrifatmando um complexo e heterogéneo
sistema o qual se convencionou chamar de Admig&drRublica.

Destarte, € de amplo conhecimento que as pessoagsassarias para 0 sucesso das
organizacdes, pois sdo os individuos que a geraneia comandam, executam e controlam
suas atividades e seus processos, da mesma foensdgquos individuos que usufruem os
servigos oferecidos pelas organizacbes. Muitosresittais como Morgan (2009), comparam
a organizacdo a um organismo vivo, visto que eefee suma enorme influéncia dos
individuos que a integram, e por esse motivo deveestacar o desenvolvimento dos fatores
humanos na organizacdo com proposito de aprowatiientos dessas pessoas nas suas mais
diversas atividades.

A rotatividade de pessoal, também designada matlite especializada pelo termo em
inglés ‘turnover’, esta diretamente relacionada com o fluxo de add@s e desligamentos de
pessoas da organizagcdo, em razdo de demissOespejamantos e/ou aposentadorias,
podendo ser considerada como um dos principaisdaddres de salde organizacional. Entre
as principais consequéncias para a organizacaatvidade de pessoal pode levar a perda
de funcionarios com especiais qualidades e hab#slae/ou que ocupam cargos de
importancia estratégica para a organizacdo; aunsitdificuldade de comunicacdo e nas
relacdes interpessoais, influenciando na coes&gjui@e e o clima organizacional; adiamento
ou impossibilidade de realizacdo de projetos abctaRto, torna-se relevante compreender e
analisar o fenbmeno da rotatividade de colaboradoas organizacdes, o qual pode impactar
direta e indiretamente a execucdo da estratég@gsmizacido, uma vez que as pessoas sao
Gnicas em sua esséncia, carisma e experiéncia FSINXSCIMENTO e MORAES, 2009).

Outrossim, as organizacGes publicas mantém um gu@glrpessoal constituido de
funcionarios publicos, também chamados de sensdoiblicos, os quais sdo recrutados por
meio de selecdo publica que geralmente envolvdieag@o de provas e analise de titulos:
estes sdo denominados de servidores efetivos aueestHa também os colaboradores que
ocupam temporariamente funcdes de confianga, catgodirecdo ou assessoramento, 0S
quais podem ser substituidad nutum tendo em vista a propria natureza juridica degte
de vinculo com a Administracdo Publica. Obviamertdre os trabalhadores néo-estaveis
ocorre uma grande rotatividade, uma vez que taiseagoes sdo efetuadas durante a gestéao
de um chefe de Poder ou érgdo subordinado, e estauch periodo de tempo, tendo em vista
o0 sistema politico vigente: em havendo mudanca etores, ocorre também muitas

desvinculacdes de servidores comissionados, bero noras homeacdes para tais cargos.
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Por esta razédo, existe uma distingdo no quadradiialcdas instituicdes publicas entre
os servidores efetivos, admitidos em carater defmipor meio de concursos publicos de
provas e/ou titulos, e os servidores somente camados ou nado efetivos, admitidos em
carater temporario. Os servidores efetivos dasnmgedes publicas compdem o Quadro de
Pessoal Permanente (QPP), recebendo tratamentddejmente distinto dos trabalhadores
ndo estaveis, e por este motivo sdo chamados dwitésbs. Entre os direitos adquiridos
pelos servidores estatutarios esta o da estalligarfissional, que prevé que, salvo hipéteses
excepcionais, ap0s a aprovacao no estagio probat&ervidor somente podera ser desligado
da Administracdo Publica por motivo de condenagAd’eocesso Administrativo Disciplinar
em razdo do cometimento de falta funcional de patumgravissima, com direito a ampla

defesa e ao contraditério, ou a pedido do propiaborador.

1.1. DESCRIQAO DA SITUAQAO-PROBLEMA OU OPORTUNIDADE

O ingresso no servico publico tem sido a aspiragéoboa parte dos cidadaos
brasileiros, tanto em idade escolar quanto aquplesja integram o mercado de trabalho
(SOUZA e OLIVEIRA, 2011). O setor publico atrai geracdo dos trabalhadores em funcéo
das vantagens que normalmente se apresentam dieatganizacdes privadas, tais como a ja
citada estabilidade profissional, uma remuneragimadior poder aquisitivo, uma jornada de
trabalho de quarenta horas semanais (enquantonadprsemanal do setor privado é de
quarenta e quatro horas semanais) cumprida exaluente em dias Uteis, a existéncia de
planos de cargos e salarios, isonomia salariaé ex#trtrabalhadores que realizam as mesmas
atribuicbes, entre outras, que podem ser de singate de alguns 6rgdos publicos,
distinguindo-os dos demais.

De qualquer forma, é consabido que muitos que hogagrovacdo em CONCursos
publicos de média e alta concorréncia, e em dewtig@le tal éxito tomam posse de cargo
publico, ap6s nomeacédo tornada devidamente publgze, para Carvalho Filho (2015), é a
forma mais democratica de ingresso na vida pubécgue tem sido aperfeicoada desde a
Constituicdo Federal de 1988 —, acabam nao permadegor um longo periodo de tempo
na organizacéo na qual foi admitido. Por outro |adoitos servidores optam por permanecer
na instituicdo para a qual prestaram o concursdiqoilem carater definitivo, até a
aposentadoria, por ter elegido aquela organizaggm @ sua “segunda casa”, e buscando
desenvolver as suas competéncias e habilidadeisgiooais com a finalidade precipua de

prestar um servico publico de qualidade, de acomn a missdo, a visdo e os valores da
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instituicdo. A retencgéo de profissionais competente quadro de pessoal, com perfil voltado
para a boa gestdo da coisa publica, traz beneficiddministracdo Publica e, em ultima
analise, a populacéo para a qual se destina apéestios seus servicos.

De maneira analoga, pode-se inferir que a perdalédetos geram custos financeiros,
sociais e organizacionais para a instituicdo (AMARA LOPES, 2014), tais como 0s
investimentos para a realizacdo de uma nova selpgBlica para a admissdo de novos
servidores (que envolve os procedimentos licitagyrcontratacdo e pagamento a empresa que
realizara o concurso), a geracéo de expectativasmeacdo no caso dos aprovados dentro e
fora do numero de vagas (que por vezes acarretamardkas juridicas para resolugdo do
conflito), bem como a perda de conhecimento e ger@ncias de boas praticas na gestao
publica (uma vez que os servidores nao treinamaairente os seus sucessores, haja vista a
inexisténcia de um instituto analogo ao do avisdAorno servico publico).

Destarte, Meirelles (2010) define o servico pubkoono “[...] todo aquele prestado
pela Administracdo ou por seus delegados, sob oEmeEoNtroles estatais, para satisfazer
necessidades essenciais ou secundarias da cadevidl simples conveniéncias do Estado”.
De semelhante modo, Di Pietro (1999), afirma gsergico publico € toda atividade material
gue a lei atribui ao Estado, com o objetivo destater concretamente as atividades coletivas,
sob regime juridico total ou parcialmente publiEm relagdo ao servidor publico, com foco
na sua formacao e valorizacdo profissional, Vel§20&0) faz as seguintes consideracgdes:

No que diz respeito a area administrativa, temesiicado especial atencéo
a gestdo de pessoas, com diversas pesquisas,sartigms e sitios

especializados na internet com foco nos processogetienciamento do
comportamento humano no trabalho, de forma a gamaethor qualidade

dos produtos e servicos prestados aos clientesa wad mais bem

informados e exigentes.

Depreende-se da fala da autora acima que o semp@dsui um enfoque especial nas
pesquisas a respeito da prestacdo de servico@giblE neste contexto que se discute o
conceito juridico de servigco publico. Assim, deeeesitender o servi¢co publico de mddto
sensysendo considerado como tal toda atividade pragiath Administragdo Publica.

Para estudar a respeito da Gestao de Pessoastartoaio servico publico brasileiro
de maneira proficua, devem-se fazer incurstesctOa empiricas especialmente em relacéo
aos 0rgaos que atuam em areas referenciadas ctiaiggisas para a garantia das liberdades
democréticas e do Estado democratico de Direit@nido-se em consideracdo os direitos e
deveres dos servidores publicos, bem como os prascida eficiéncia e da efetividade da

Administracdo Publica. Neste contexto, pode-se aifala de Bergue (2010, p. 18):
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Uma definicdo possivel para Gestao de Pessoastaropsiblico €:esforco
orientado para o suprimento, aanutencdq e o desenvolvimento de
pessoas nas organizacdes publicas, em conformidade os ditames
constitucionais e legais, observadas as necessigactndicdes do ambiente
em gue se inserem. (grifo Nosso)

Nesta perspectiva, pode-se estudar de maneiraifispecrotatividade no Quadro de
Pessoal Permanente de uma determinada organizalgcaptendo em vista a especificidade
deste quadro em relacdo aos demais tipos de catidres tanto em organizacdes publicas
guanto privadas, aos quais ndo possuem direittabikdade profissional.

N&o obstante, impbe-se a necessidade das ins@ituiggovernamentais de
desenvolverem politicas, métodos e praticas a seaxdaotadas na Gestdo de Pessoas,
objetivando promover a valorizacdo e a humanizdgéservidor, primando pela qualidade de
vida no ambiente de trabalho, assim como deve ivegrprogramas e ac¢oes relacionados ao
reconhecimento dos colaboradores, ao estabeleaméat sistemas e recompensas, a
modernizacao das carreiras e a humanizacéo ngéesléde trabalho.

Neste contexto, devem-se contemplar as especifiesdda Administracdo Publica na
tentativa de expressar de maneira mais fidedigssipel como se processa a relacdo entre as
organizacdes publicas e seus colaboradores, visstddurar as teorias de Gestdo de Pessoas
para a realidade do setor publico. O perfil pradisal do servidor publico contrasta de modo
notavel em relacdo ao perfil do colaborador dasitumgdes privadas, ganhando especial
relevo o fato de a iniciativa privada executar aassatividades seguindo uma logica de
mercado, na qual a acumulagéo de capital e a @reascarreira dos executivos e gerentes
ganham proeminéncia sobre os aspectos mais emiscienaubjetivos da relagcdo do
empregado para com a empresa. A empresa subsisteercado visando a sua propria
desenvoltura, diante de um mercado cada dia maipetitivo que convive com aceleradas
mutacdes, sem mencionar as especula¢gbes econ@uEasusam, muitas vezes do dia para
a noite, crises em escala global que afetam, néiwaapo cambio e as trocas de valores, mas
também o proprio mercado de trabalho. Dessa foongampresariado procura se organizar a
fim de recrutar e reter a melhor méo de obra, cdimatidade explicita de obtencéo de lucros
e a subjugacao de seus concorrentes.

Por sua vez, o setor governamental busca a sdiisfde necessidades que se
encontram no meio social, por meio dos impostosrike obtém a receita necessaria para a
manutencado de suas atividades, e por este motiw® alanhar-se ao principio do interesse

publico, que norteia a Administracao Publica.
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Deve-se destacar ainda que a Administragcdo PubliceBrasil € pautada pelos
principios da legalidade, da impessoalidade, daalade, da publicidade e da eficiéncia,
consoante o artigo 37 da Constituicdo Federal 88,1m a redacéo produzida pela Emenda
Constitucional n® 19, de 04 de junho de 1998, que rbva redacdo amputdo art. 37 da

Carta da Republica, entre outras providéncias.
Neste mister, o Tribunal de Contas da Unido (TC&fpdo de controle externo

maximo da Republica, é considerada a melhor insdidupUblica do Pais para se traballAar.
pesquisa de avaliacdo das melhores instituicdessator publico avaliou o indice de
Felicidade no Trabalho, composto pelo indice de liQade do Ambiente de Trabalho
(formado por dados relativos a visdo do servidbwres@ instituicdo e obtido por diagndstico
de clima organizacional) e o indice da Qualidadéséatido de Pessoas (apurado por dados
prestados pela instituicdo sobre seus processgesi@go de pessoas e por visita de jornalista
da revista a instituig&o).

Foram identificados que a Gestdo de Pessoas nacad@iCorte Superior de Contas
do Pais permite aos seus colaboradores trabalharflegibilidade de horarios, oferecendo
boa infraestrutura para realizacéo dos trabalhesnos, mantendo programas de incentivo a
especializagéo, possibilidade de regime de tel@tiabem uma cultura de meritocracia, etc.

Figura 1 — Modelo integrado dos processos e pratisale Gestdo de Pessoas
convergindo para o alcance dos Resultados Estratégs do TCU
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Pelos motivos expostos, entende-se que algumasdti@gégias e boas préaticas da
gestado publica do TCU podem ser implantadas no rRag#ciario, visando a reducdo do
indice de rotatividade de pessoal no servico paldio controle dos efeitos negativos que tal
fendmeno representa. Dessa maneira, a area deoGesiessoas do TCU tem por objetivo
principal o desenvolvimento de profissionais corapgts, motivados e comprometidos com a
com a melhoria da gestédo publica, com a criagdmaraitencdo de um ambiente de trabalho
que leve a exceléncia, a participacao plena, azionento profissional e a qualidade de vida.

Em conformidade com o art. 4° da Resolucédo n° D8®&/2entre os principios que
orientam a politica de Gestdo de Pessoas do Tlilbken&ontas da Unido, destaca-se o que
expressa que: “As oportunidades de desenvolvimdateompeténcias serdo oferecidas a
todos os servidores, prioritariamente de acordo asmmetas de competéncia estabelecidas
em planos individuais de desenvolvimento” (BRAD15).

Neste mister, tém-se realizado estudos a respeitenda da rotatividade de pessoal no
servico publico, visando compreender as suas cagisp8ssiveis consequéncias para as
instituicbes governamentais (AMARAL e LOPES, 2064EIN e MASCARENHAS, 2016).
Por este motivo, foi escolhido para o presentedestutema da rotatividade de servidores
concursados no servico publico. O assunto escoltidbe trabalho de concluséo final foi
delimitado na andlise da permanéncia ou ndo dasbe@dores no Quadro de Pessoal
Permanente do Poder Judiciario do Estado de Roamd®iRO), nomeados em razao de
aprovacao nos trés ultimos concursos publicos pdmaissdo de servidores na instituicao,
quais sejam, 0s processos seletivos realizadosnussde 2008, 2012 e 2015.

Neste mister, o presente estudo buscou respondeguinte pergunta: “Quais as
causas da rotatividade de servidores efetivos ramlrqufuncional do PJRO?”. Portanto,
buscou-se investigar as razdes pelas quais taigleers optam por deixar o cargo publico,
diante do atual cenario de caréncia de vagas oo getvado, bem como a alta concorréncia
no mercado de trabalho em um contexto de congbaistea por qualificagdo e especializagéo.
Com isto, buscou-se compreender as razdes que lawarservidor publico a sair de um
suposto “lugar de conforto” em uma organizacao ipapktonquistado com esfor¢co e tempo
de dedicacdo em estudos especificos. E, para umareensiao mais abrangente do problema
de pesquisa, buscou-se apreender também as ragl@dssqoiais geralmente os servidores
efetivos permanecem no cargo publico que ocupantopgo periodo de tempo, bem como
quais fatores contribuem para que a instituicAsiganmanter os seus colaboradores em seu

quadro funcional.
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Sarathy & Barbosa (1981), observaram que, em ovithadh permanecendo mais
tempo em determinada organizagéo, este adquireiénp@ e habilidade no desempenho de
suas tarefas, alcancando produtividade mais elegadaa inicial. No entanto, quando o
individuo deixa o emprego, a produtividade tendeeescer; além disso, para os autores, ha
as despesas com o treinamento do colaborador redgéntido. Sugerem os autores, no decorrer de
seu estudo, algumas razbes pelas quais o empr@gadovir a solicitar desligamento da
empresa, tais como historico profissional, condidiscas de trabalho, relacdes com colegas
e/ou com supervisores, clima organizacional, suiiqgaode promocéao, salarios e beneficios
extrassalariais oferecidos pelo empregador, irderes responsabilidade (percepcao de
autonomia), desempenho, deslealdade a empresa, delt oportunidade para utilizar
habilidades e insatisfacdo geral no trabalho.

Pinheiro e Souza (2013) asseveram que o fenomemotai@idade de pessoal nas
organizaces privadas € uma fonte de preocupacamrecenario de competicdo globalizada,
uma vez que a competitividade implica em ofere@vigos e produtos de qualidade,
reforcando a importancia de uma politica de gedéipessoal que possibilite a permanéncia
dos bons profissionais na empresa: assim, umabedtaéncia de rotatividade pode indicar
distorgbes na administracdo de recursos humanogsuisas investigaram a ocorréncia do
turnoverem uma microempresa do ramo educacional no intddcEstado de S&o Paulo, e
chegaram a conclusdo de que as organizacGes pnemsanhecer que a melhor forma de
reter seus talentos € manté-los motivados e ddsafiacreditando na capacidade das pessoas
em contribuir para o crescimento da organizacao.

Por sua vez, Borges e Ramos (2011) inferem que Za@stdo de pessoas encontrar
uma maneira eficaz de se manter um baixo indiceo@ividade de pessoal. Estas autoras
pesquisaram o fendmeno da rotatividade de pessoampresa Braspelco, fundada por um
grupo de empresarios gauchos, mineiros e paukstat988, na cidade de Uberlandia/MG, e
gue atualmente figura como maaior exportadora brasileira de couro bovino. Agpésa
verificou que o principal motivo pelo qual os fumtérios buscaram outros empregos foi o da
melhoria salarial; o0 segundo motivo pelo qual axionarios pediam demissdo da empresa
foi o salario insatisfatorio em relagcdo a complediel das atribuicdes; o terceiro motivo mais
frequente foi o da dificuldade de adaptacédo a fong@guido de motivos de salude e por causa
de mudanca de cidade; por fim, em sexto lugared&ps de demissdes de funcionérios que

tiveram algum desentendimento dentro da empressedecasos o setor de pessoal, segundo
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as pesquisadoras, buscava ouvir os dois ladosk#taralgum superior, antes de formalizar a
demisséao, para evitar que a empresa continuassenger bons funcionarios.

Por sua vez, na seara do servi¢co publico em arfdaleral, Amaral e Lopes (2014), ao
investigar as razdes pelas quais servidores dei@atécnico-administrativa e de magistério
em educacédo superior desligaram-se da UniversiBaderal de Pernambuco no periodo de
junho de 2010 a dezembro de 2013, observaram ded®3 desligamentos deram-se por
motivo de ingresso em outro cargo publico em vetdd melhor remuneracéo e beneficios, e
7% por motivos pessoais ou familiares. De acordm cas pesquisadoras, essa alta
rotatividade acarreta prejuizos para o poder poildipara a sociedade, ocasionando custos
devido a necessidade de operacionalizacdo de movmsirsos publicos para preenchimento
das vagas abertas, bem como para a capacitacéde@tacao dos novos servidores.

Muitos outros estudos ja foram realizados a fimmdestigar as causas e efeitos da
rotatividade de pessoal nas organiza¢cdes. HamraagysSe Melim (2016) realizaram extensa
pesquisa bibliografica em artigos publicados erardiftes periddicos durante uma década; ao
analisar os artigos, restou demonstrado que avidide causa diversos impactos para a
organizacdo e que, independente do grau de relayapcecisam ser observados
cuidadosamente. Os resultados dos principais artgesquisados pelos autores foram

sintetizados no quadro-resumo a seguir:

Quadro 1 - Estudos a respeito da rotatividade de gsoal nas organizacdes

Autor / Ano Titulo Objetivos Resultados
Rolt, G. A. da;| Fatores que impactam n| Identificar os fatores O trabalho demonstrou que a
Caregnatto, M. rotatividade de gue geram alto indice| empresa ndo esta satisfazendo sgus
I. M. (2012) | funcionarios da Escola d de rotatividade na funcionarios nos quesitos:
Educacéo Infantil Escola de Educacao valorizacédo, comunicacao e
Crianca Cristal Infantil Crianca Cristal remuneracao.
Rosa, M. dos | Fatores responsaveis pelo  Analisar o clima A pesquisa verificou que o nivel ge
S.; Ibdaiwi, T. turnoverem uma organizacional, focando  rotatividade de pessoal dessa
K. (2012) empresa déast foodde na motivacao e na | organizacao é elevado, pois 57,9%
Santa Maria rotatividade dos ainda ndo completaram trés mesgs
colaboradores de uma de empresa.

grande empresa dast
food da cidade de Santa

Maria- RS
Moreira, R. A rotatividade de pessog Estudar as causas do O estudo apontou quall centers
(2008) emcall centers alto indice de gue adotam o modelo de producao
brasileiros rotatividade de pessoal em massa apresentam maiores
no setor deall centers | niveis de Rotatividade Voluntérie
brasileiros dos que os demais modelos. A

qualidade do trabalho esta
relacionada diretamente com a
Rotatividade de Pessoal.
Realizar um estudo | O estudo possibilita afirmar que as
sobre as influéncias da  politicas e praticas de recursos
gestdo de recursos | humanos exercem influéncia direta

Marchioro, S. | Estratégias de gestéo d
et al(2014) pessoas e a relagéo cor
os indices de rotatividad

w5 W
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Autor / Ano Titulo Objetivos Resultados |
humanos nos indices de sobre os indices de rotatividade ¢e
rotatividade de uma pessoal.
empresa distribuidora
de jornais e revistas de
Caxias do Sul
Medeiros, C. A rotatividade de Analisar as causas do A pesquisa confirmou que a
R. G.et al enfermeiros e médicos:| indice de rotatividade rotatividade de médicos e
(2010) um impasse na de médicos e enfermeiros que atuam na
implementacao da enfermeiros das equipg Estratégia de Saude da Familig
Estratégia de Salude dg da Estratégia de Saud pode ser considerada alta. As
Familia da Familia (RS) causas principais da rotatividade
uma série de aspectos, analisadps
anteriormente, o que demonstraja
realidade complexa do trabalho das
equipes de saude da familia.
Patias, T. Zet | Custos da rotatividade d¢  Analisar os custos | O estudo demonstrou que 0s cusfos
al. (2014) pessoal: evidéncias no| inerentes a rotatividade ocasionados pela rotatividade sgo
setor de supermercados de pessoal em uma rede significativos nesse caso.
de supermercados com
sede em Santana do
Livramento-RS
Cintra, G. A.; | Rotatividade de pessoal Discutir com seus | O trabalho constatou que o fato das
Pedroso, R. um estudo de caso em| leitores a rotatividade | obras serem realizadas por etapps
(2010) uma empresa noramod de pessoal emuma | favorece a rotatividade, ja que 3
construcao civil empresa de construcd( mao de obra que realiza a parte gda
civil na cidade de Portg topografia é diferente da que
Velho realiza a concretagem, em outras
palavras, a cada etapa de
construcdo, novos profissionais
serdo contratados, enquanto os que
terminaram suas atividades sergo
os relocados em outras etapas qu
desligados da empresa.
Breanzini, A. | Rotatividade de pessoal; Identificar as principais A pesquisa identificou como
J.; Dreux, V. um estudo de caso em causas do elevado | possiveis causas da rotatividade [de
P. (2015) uma empresa do ramo da indice de rotatividade | pessoas dentro de uma empresal da
construcao civil no setor construcao civil, a busca por uma
melhor colocacéo hierarquica o
por uma melhor qualidade de vida.
Oliveira, R. R. A rotatividade de Compreender e A pesquisa expressou que o alto
de; Martins, U.| funcionarios na empresd identificar os motivos | indice de rotatividade esta entre ps
B.; Almeida, Alpha Telecom do alto indice de funcionarios mais novos, e por
L.l.daR. rotatividade da empres| deve-se ao fato de ndo possuirem
(2014) de telecomunicacdes| experiéncia suficiente e, com isso,
Alpha Telecom terem menor aderéncia a funcao
executada, ou as caracteristicas
comportamentais dessa faixa
etaria.
Cardoso, M. O impacto da Analisar o impacto da A pesquisa demonstrou que a
F.; Cardoso, J. rotatividade e do rotatividade e rotatividade e o absenteismo
de F.; Dos absenteismo de pessodl absenteismo de pessoal apresentados pelo setor tivera
Santos, S. R.| sobre o custo do produtq: sobre o custo do impacto relevante sobre o custortnlio
(2013) um estudo em uma produto em uma produto analisado, diminuindo o3

indUstria gaucha

indUstria gaucha

resultados proporcionados pela
venda deste produto nos periodd
em que 0 custo apresentou maig
elevacao.

=

Fonte: Hammes, Santos e Melim. (2016).
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De acordo com Matiuzzi, Clein e Reis (2015), é spimdivel que o gestor conheca
sobre motivagdo para alcancar a colaboracdo dadgidnds, sendo este, portanto, um dos
maiores desafios das organizacdes, tornando saa®marios motivados e comprometidos,
utilizando suas energias para atingir objetivostigando-os para que sejam bem-sucedidos
no trabalho que desenvolvem para a organizacdcaddedo com Robbins (2010, p. 75),
“trabalhos atraentes que proveem treinamento, dedlie, independéncia e controle, contenta
a maioria dos funcionarios”, ou seja, quanto ma@ganizacado fornece oportunidades de
desenvolvimento e crescimento, mais o colaboragwie a ficar satisfeito com seu trabalho.

Além disso, observa-se que 0s novos servidoresabusmelhores salarios e
beneficios, no entanto, as disparidades nos valigelseneficios e salarios oportuniza um
ambiente instavel quanto a retencédo destes pmi@isi, o qual vem se mostrando como um
bom indicador de saude organizacional.

Klein e Mascarenhas (2016), pesquisando a resgagaarreiras de especialistas em
Politicas Publicas e Gestdo Governamental em difesseunidades da federacdo nacional,
afirmam que o sucesso de qualquer gestor publicoregar profissionais competentes,
produtivos e satisfeitos com seu trabalho deperdpetcepcdo e compreensdo dos fatores
gue motivam os servidores. Estes autores conclufjaena probabilidade de um servidor
sentir-se satisfeito com a carreira pesquisadandiep@lém de fatores extrinsecos tais como a
remuneracdo e a percepcao quanto a sua compaiilglice a atratividade do quadro da
carreira, isto €, quanto ao tempo para promocamegrgssao, de fatores intrinsecos e néo
monetarios, como a percepcéo da relevancia dadades para a organizacao e/ou sociedade,
e a percepcao da compatibilidade das atividadesasoatribuicdes do cargo.

A Gestdo de Pessoas pode ser entendida como ontmmje forcas humanas para
execucdo de atividades, produtivas, gerenciais teatégicas, dentro de um ambiente
organizacional. Segundo Franca (2006, p. 3), “emehtos que caracterizam esse conjunto
de forcas humanas e que estimulam a dindmica d&é&dee Pessoas sao: potencial,
interacdo, compromisso, inovacao, forca de trabalbwaatividade”.

Para esta autora, estas forcas justificam a imtedsida participacdo humana dentro
da organizacdo. Afirma, ainda, que investir naggede pessoas pode ajudar a evitar diversos
fenbmenos negativos, como por exemplotumover Neste contexto, as pessoas Sd0 0S
recursos indispensaveis para o crescimento e dalsenento da organizacdo, e por este
motivo os gestores devem procurar administraratividade de pessoal da organizacdo, com

a finalidade precipua de mitigar as consequéncias.
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Um dos graves problemas organizacionais, de acoodo Dubrin (2008), ocorre
guando os gestores microgerenciam ao invés deatdkagfas, trazendo como consequéncia
que os funcionarios se sintam subutilizados e qus &lentos estdo sendo desperdicados. De
acordo com o autor, “um alto indice de rotatividadgere que a empresa ndo € um bom lugar
para trabalhar, por varias e diferentes raz6esn@uama empresa desenvolve uma reputacao
de alta rotatividade, serd dificil atrair substitutalentosos e motivados”. Por este motivo, &
de fundamental importancia o papel que a Gestdedsoas ocupa nas organizacoes.

Por conseguinte, as modernas teorias de Gestaceskod® devem ser abordadas
dentro de um contexto organizacional e social quelia a compreensado das complexas
relacbes que passaram a ser estabelecidas entiediogluos e as instituicbes a que
eventualmente passaram a integrar. E de fundamenpairtancia que se destaquem as
rapidas evolucdes sociais que levam ao que algitosea denominam de “sociedade liquida”
(BAUMAN, 2003), como alternativa ao conceito de +Jpdsdernidade, citado por colunistas
de jornais e formadores de opinido em geral. Nesteeito, evidenciam-se a rapidez das
transformacdes sociais que dificultam que vivéncsas tornem perenes, retirando da
estabilidade o seu grande atrativo diferencial, wem que as acdfes humanas sdo pensadas
sob um viés de imediatismos e de efemeridade. St perspectiva de uma sociedade
liquida, as relacdes humanas, quer de naturezagbesscial ou profissional, passam a ser
enxergadas como meios para o alcance da felicaladeto prazo, uma vez que o alto grau de
imprevisibilidade das transformacfes sociais ayita os individuos tracem planos e metas a
longo prazo (MIRANDA, 2011). A busca do prazer indual € o fim ultimo da sociedade
liguida, e esta cosmovisao hedonista acaba inflaedc o mercado em geral e o mercado de
trabalho em particular, uma vez que as pessoasmcatgressando nas organizacdes tendo
tracado objetivos pessoais que, ndo poucas vegesencoadunam com a Visao institucional.

Outrossim, ganha destague a evolucdo das geraedesdaboradores que atuam nas
organizacdes, movida tanto pela adaptacdo aos mewmpos de uma sociedade cada vez mais
consumista, quanto pelas aspiragfes das geraci®aonas em relagdo as organizagdes, que
passam a ser enxergadas como “trampolins” para awo ® melhorstatus social e
profissional.

Alguns tedricos da Gestdo de Pessoas salientanstas;@ies entre as geracdes de
individuos, sendo que a primeira geracdo de tradalies restou caracterizada pela lealdade
as organizacoes em que trabalham e pela alta dapacide motivar-se pelo pertencimento as

mesmas. Por sua vez, a chamada “gerat&e para alguns autores, a “gera@pinsurge-
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se a partir dos anos 1990 em um contexto de grexp@nsdo do volume de informacgdes
gerada a partir de aparelhos tecnoldgicos, os gaasnam com facilidade e acabam ficando
constantemente conectados, sendo caracterizadbgrtapela sua multifuncionalidade, com
que interagem com as demais pessoas e como assimgeande volume de informacgdes que
lhes se disponibilizam. Esta geracéo estd4 sendbétantaracterizada pela alta volatilidade,
razdo pela qual tem alguma dificuldade de projgeana carreira profissional de modo
unidirecional, ndo enxergando-se trabalhando parasma organizacao por toda a vida.

Neste contexto, € salutar reconhecer que, em espexs ultimos anos, ocorreram
significativas mudancas quanto ao perfil do senvjplgblico em exercicio nas organizacdes
estatais. Esta constatacdo tem partido de varioseeseda sociedade, tais como jornalistas que
analisam o fendbmeno da busca do emprego estatatiesule livros de auxilio na preparacéo
para aprovacdo em concursos, funcionarios pubfitais antigos que necessitam ambientar
seus novos colegas, gestores e pelos cidaddos eah Quitrora, inclusive, havia no
imaginario popular a ideia de que “funcionério pcbindo faz nada”, e que o servidor
publico precisava apenas comparecer na repartigética para “assinar 0 seu ponto”,
passando boa parte do seu tempo folheando jormaigstas, ou usando o computador para
fins de entretenimento. Embora tal figura ainda e&teja completamente superada na
imaginagcdo popular (bem como na realidade de alguyp&os publicos), € cada vez mais
comum a presenca do servidor publico proativopgpicodutivo e eficiente nas organizagoes,
notadamente entre as mais escolarizados e/ou rpra elecionados com critérios de selecao
de pessoal mais rigorosos.

Ademais, houve uma profunda alteragdo do grauspmnsabilizacdo que a instituicao
publica atribui ao colaborador, passando este de mwecutor de tarefas burocraticas sem
real significacdo social para um agente de tram&fg@io social mediante a aplicacdo de
politicas sociais voltadas ao interesse publiclimAde melhor selecionar estes profissionais
que lhe emprestam a sua forca de trabalho, a Asdiragéo se utiliza do expediente do
concurso publico, instrumento previsto na legigdag@tria que decorre do principio da
impessoalidade, segundo o qual ndo cabe a Adnaigéir Pablica favorecer particulares,
especialmente no momento de selecdo e de contadacSeus agentes. Para tanto, se usa o
critério meritocratico (mediante selecdo de pravéisulos) a fim de selecionar os candidatos
melhor preparados para o exercicio do cargo pubNeste contexto, torna-se extremamente
necessaria a retencao dos novos talentos seleomaapartir da aprovacdo em tais exames,

haja vista que, inevitavelmente, os servidores naaiSgos estdo caminhando para a
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aposentadoria, cabendo aos novos serventuariogsegguimento da execucdo da atividade
precipua de suas unidades de lotacdo, zelandppearvacdo do conhecimento técnico ali
produzido e pelo seu amadurecimento, pela garaatiaecessaria coesdo com os demais
setores, e a continua busca pelo alcance doswagedstratégicos da instituicao.

Portanto, € possivel afirmar que a rotatividadesenvico publico, caracterizada pelo
baixo indice de permanéncia de seus servidorevafepode influenciar negativamente a
instituicdo governamental, a medio e longo praze, dodo que se perca parte do
conhecimento de boas praticas adotadas, interteramd sua eficiéncia na prestacdo dos
servigos publicos, e causando significativo prejuap Erario, uma vez que o poder publico
investe na capacitacdo dos seus serventuarioapa g&ndo pouco retorno no que diz respeito
ao desempenho das funcdes do cargo efetivo padoerdazoavel de tempo.

Por estes motivos expostos, o estudo a respeitotatividade no servigo publico se
mostra salutar em virtude da necessidade de o TdR@na responsabilidade estratégica de
reter pessoas e 0 conhecimento que elas possuara pkrance de suas metas institucionais.

Obviamente que, em face do principio constituciaeal cidadania (art. 1°, 1l, da
Magna Carta brasileira), que pode ser entendidamaamconjunto de direitos e de liberdades
politicas, sociais e econémicas, todo cidadao leraspossui o direito a usufruir dos servigos
publicos prestados quer diretamente quer indiretéaneelo Estado. Em razao disto, dispde o
inciso XXXV do art. 5° da Constituicdo Federal @ecftiea legislacdo infraconstitucional ndo
pode excluir da apreciacdo do Poder Judiciarioqyealtipo de lesdo ou de ameaca a direitos,
tendo em vista o principio da inafastabilidadeuwteglicao.

Portanto, é direito do cidaddo recorrer ao Podeicifuio sempre que sentir-se
lesado em seus direitos civis e constitucionais.t@&io caso, tal demanda sera apreciada por
meio do devido processo legal, que tramitara peranjuizo competente, cuja prestacao
jurisdicional depende da atuacdo de uma equipediatéplinar de servidores, que inclui os
técnicos judiciarios, os escrivaes, o0s psicologosnises, os oficiais de justica e os assistentes
sociais, que auxiliam o magistrado na tarefa demnar a melhor solugéo do conflito.

Diante deste contexto, o estudo propfe-se a igaEst tematica da rotatividade no
servico publico, optando-se por buscar compreerad@m dos temas atinentes aos recursos
humanos da instituicdo a partir de um viés meragnmtcional de analise, uma perspectiva
de gestdo de pessoas como um processo (BERGUE), 2@1Qual se busca ponderar cada

um dos fatores principais e secundarios para angllzor compreensao.
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1.2. OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Por isto, o presente estudo teve por objetivo giatrever as principais razées que
contribuem para a rotatividade no Quadro de PesBeainanente do TJRO, e propor
melhorias que tenham por escopo 0 aumento do teepermanéncia dos seus servidores.

1.2.2 Objetivos Especificos

Para que alcancar tal finalidade, o trabalho bustngir os seguintes objetivos
especificos: (a) verificar os fatores que maisridmmém para a permanéncia de servidores na
instituicdo; (b) determinar as causas que levaramexrservidores a desvincular-se da
organizacdo pesquisada; e, por fim, (C) proporagsiras para a mitigacdo e controle das
consequéncias advindas da rotatividade no Quadkesisoal Permanente do PJRO, tendo em
vista o principio da continuidade da prestacadoseogcos publicos.

1.3. CONTRIBUICOES DO TRABALHO

Portanto, a necessidade de se investigar quasgae$ contribuem para a melhoria da
qualidade da prestagdo dos servi¢os publicos s&eintigem como determinar eventuais falhas
e descaminhos que podem levar ao fracasso no alcdos seus objetivos e metas
estratégicas.

Esta assertiva € especialmente verdadeira na deaPader Judiciario, pois é nesta
esfera que os conflitos sociais vivenciados peldsdicionados podem ser dirimidos, sendo
de total naturalidade que se espere do 6rgao iciosdl bons exemplos aos demais 6rgaos
publicos em relacdo ao cumprimento das leis e doxipios da Administracdo Publica
vigentes no ordenamento juridico.

Por conseguinte, é de grande relevancia o papsékidor publico como o principal
responsavel pela implementacdo das acdes do pabdkcqque visam atender os interesses
da coletividade, haja vista que os servi¢cos judasasdo prestados por servidores publicos
investidos no cargo com prévia aprovacdo em coaquiblico, a excecao dos ocupantes de
cargos em comissao, que nao sao objeto de inveBtige presente pesquisa.

Tendo em vista que a pesquisa buscou realizar agn@stico organizacional no que
diz respeito a questédo central (problema de pesguisque se consolidou no decorrer do

estudo foi uma reflexdo a respeito do papel do@epiblico e das organizagdes publicas na
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sociedade hodierna, no que tange as relagbes garasindividuos que as compdem e para
com os cidadaos em geral.

Tal reflexdo podera ser util para a construcaoalitigas publicas de humanizacao e
de valorizacdo de servidores publicos, bem comeatizacdo de acdes de sensibilizacao
guanto aos problemas verificados no estudo, taisoca ocorréncia de assédio moral e da
necessidade de melhoria da qualidade de vida das@es.

A maior contribuicdo que o estudo buscou propornidoi a propositura de acdes que
visem, sobretudo, a efetivacdo das garantias tacisthais e dignidade da pessoa humana,
sem deixar de atender as exigéncias do interedsdE@@ os principios da Administracéo
Publica.
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2 CONTEXTO E REALIDADE PESQUISADA

O Poder Judiciario € um dos trés poderes da Repaullgjue consiste em uma forma
moderna de Estado, democratico de Direito, no gealemandas da populacdo podem ser
devidamente apreciadas, sendo tal escrutinio aglalipor magistrados idoneos auxiliados por
serventuarios, que efetuam procedimentais jurigicedeterminados pelo ordenamento legal,
oportunizando soluc¢des aos conflitos na medida eenesgtes vao surgindo no meio social
(DONATO, 2006).

Nesta dissertacéo, elegeu-se a instituicdo do Radkciario do Estado de Rondénia,
tendo em vista ser esta uma organizagdo compldgageande relevancia para a promocao da
Justica e da pacificacdo social, da solucdo delimmn&ociais e na concretizacdo de uma
sociedade fraterna, conforme reza o Preambulo datiflacdo Federal de 1988.

De acordo com a Lei Complementar n. 94, de 3 dembvo de 1993 (e alteracdes),
que estabeleceu o Codigo de Organizacdo e Divisdeidria do Estado de Rondbénia
(COJE), o Poder Judiciario compreende as unidadi@ngstrativas e judiciais subordinadas
ao Tribunal de Justica estadual. S&o ao todo 2%a@® em todo o Estado de Rondoénia,
divididas em sete Secdes Judiciérias, e classéicath comarcas de primeira entrancia (Alta
Floresta D’'Oeste, Alvorada D’Oeste, Costa MargiMesshadinho D’Oeste, Mirante da Serra,
Nova Brasilandia D’Oeste, Nova Mamoré, Sao Fraocido Guapore, Sao Miguel do
Guaporé e Santa Luzia D’Oeste), de segunda erdraffiiquemes, Buritis, Cacoal,
Cerejeiras, Colorado do Oeste, Espigdo D’OestejaBsdlirim, Jaru, Ouro Preto do Oeste,
Pimenta Bueno, Presidente Médici, Rolim de Mou¥élleena) e de terceira entrancia (Porto
Velho e Ji-parana), assim classificadas em conftade com o0s seguintes critérios:
populacdo e quantidade de eleitores, arrecadacdnbdéos estaduais e movimentacédo de
processos auferida pela Corregedoria-Geral de;austi

Embora ja criadas desde a edi¢cdo da Lei Complemengd 7, de 8 de junho de 2006,
publicada no Diario Oficial do Estado de 16 de mmie 2006, as comarcas de Mirante da
Serra e de Nova Mamoré ainda nao foram instalagas, vez que a instalacdo depende da
observancia de requisitos essenciais tais comdastérgia de prédio publico com capacidade
e condi¢gBes para instalacao do forum, cadeia @jkdiojamento do destacamento policial e
residéncias oficiais para o magistrado e para mptor de Justica, conforme preconiza o art.
83, inciso lll, cominado com o art. 110-B, §2°,OJE.

Por sua vez, o Tribunal de Justica do Estado delétoa (TJRO) tem sede na Capital
do Estado e é o érgdo maximo da Justica Estaduadn#posicéo atual do Tribunal é de vinte
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e um desembargadores, entre 0s quais sao escaliédascada biénio para compor a clpula
diretiva, nas funcdes de Presidente, de Vice-Reatede de Corregedor-Geral da Justica. Os
desembargadores exercem a atividade judicial eomdeggrau de jurisdicdo, compartilhando
a responsabilidade recursal entre seus paresdidgidim duas camaras civeis, duas camaras
criminais e duas camaras especiais, e, ainda, &@asras civeis reunidas, nas camaras
criminais reunidas, nas camaras especiais reuredas,Tribunal Pleno composto por todo o
colegiado. Ha4 também a Turma Recursal, situad@amaa de Porto Velho, responsavel por
julgar os recursos advindos dos juizados espeéaisedo o Estado.

Outrossim, a Presidéncia do Tribunal de JusticaEdtado de Rondbnia estédo
subordinadas a Secretaria Administrativa (SA), eré@aria Judiciaria (SJ), a Secretaria de
Tecnologia da Informacé&o e Comunicacéo (STIC) ese@k da Magistratura do Estado de
Rondbénia (Emeron), esta ultima também «iatusde secretaria. Por sua vez, 0s secretarios
destas unidades tém sob sua autoridade varias erwwldrias, subcoordenadorias,
departamentos e divisdes, que executam as maisaévatividades tanto na area-meio quanto
na area-fim. A area-fim do Poder Judiciario compdeeas varas civeis, criminais, de familia,
fazenda publica, juizados especiais e auditoridisaneis de primeira instancia, bem como os
orgaos de segunda instancia, cujas competéncias dsfinidas nos artigos 125 e 126 da
Constituicdo Federal de 1988, bem como os artigoa B4 da Constituicdo do Estado de
Rondonia de 1989.

Por sua vez, a area-meio é composta pela estradonaistrativa do TJRO, formada
por setores diversos tais como as coordenadoriédatejamento (COPLAN) e de Controle
Interno (CCI), os departamentos de Economia e EamfDEF) e de Recursos Humanos
(DRH), as divisdes de Contabilidade (DICONT) e dgulvo Geral (DIAG), entre inUmeros
outros, que tém por escopo a execucdo de atividatesomo a de elaboracdo da proposta
orcamentaria, de controle de legalidade e confadedlas contratacées de bens e servicos,
de execucdo orcamentaria e financeira, de regigtrassentamentos funcionais e controle de
folha de pagamento, de analise de prestacfes tesabsmdespesas com diarias e suprimentos
de fundos, de arquivamento de documentos e pracéissoos judiciais e administrativos, e

demais atividades de apoio a prestacao dos sejuigicgarios.

2.1. O QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO DE RDANIA
Em consulta ao Sistema Integrado de Recursos HisW8I®H), que consiste na

ferramenta tecnologica utilizada na Gestdo de Resdo PJRO, verificou-se que atualmente
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estdo em atividade ao todo 2.945 (dois mil, novieser® quarenta e cinco) servidores
publicos, sendo 2.689 (dois mil, seiscentos e t@Etemove) servidores efetivos de diferentes
niveis de escolaridade, 230 (duzentos e trintajidsaes titulares tdo somente de cargo em
comissdo e 26 (vinte e seis) servidores cedidoudes 6rgdos ao Poder Judiciario,

distribuidos nas suas vinte e cinco comarcas e sedorme o quadro a seguir:

Quadro 2 — Distribui¢éo de Servidores do Poder Judiario do Estado de Ronddnia por Comarcas

Entrancia Comarcas Efetivos Ef'(\alg\?os C%?T?'gnojs s?ei?lgr?js TOTAL
Alta Floresta D’'Oeste 31 1 0 0 32
Alvorada D’Oeste 25 0 0 27
Costa Marques 30 2 0 0 32
Machadinho D’Oeste 32 2 0 2 36

18 Mirante da Serra 0 0 0 0 0
Nova Brasilandia D'Oeste 25 2 0 0 27
Nova Mamoré 0 0 0 0 0
Santa Luzia D'Oeste 32 2 0 1 35
Sao Francisco do Guaporné 26 2 0 0 28
Sao Miguel do Guaporé 29 2 0 0 31
Ariquemes 116 12 0 0 128
Buritis 32 4 0 6 42
Cacoal 114 6 0 0 120
Cerejeiras 38 4 0 2 44
Colorado do Oeste 36 3 0 0 39
Espigdo D'Oeste 38 4 0 0 42
22 Guajara-Mirim 62 5 1 1 69
Jaru 53 5 0 0 58
Ouro Preto do Oeste 60 7 0 2 69
Pimenta Bueno 67 5 0 0 72
Presidente Médici 36 2 0 0 38
Rolim de Moura 64 2 0 1 67
Vilhena 114 6 0 0 120
28 Ji-Parana 133 10 1 0 144
Porto Velho 543 42 2 2 589
- Tribunal de Justica 953 98 5 0 1.056
TOTAL 2.689 230 9 17 2.945

Fonte: SIRH (Médulo de Folha de Pagamento).

Como se observa, o quadro de pessoal do Podeilatiglido Estado de Rondbénia
conta atualmente com aproximadamente trés milltereerventuarios, dedicados a missao de

garantir & populacdo rondoniense acesso a umgalasiere, transparente e de qualidade. O
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Conselho Nacional de Justica (CNJ) ja elegeu, pas diezes consecutivas, o Tribunal de
Justica do Estado de Rondbénia como um dos tribumais céleres do Pais, e desde entdo se
mantém entre 0s cinco 0rgaos jurisdicionais mauislos.

Podem-se destacar algumas boas praticas do TJR@restacao jurisdicional a
sociedade, a exemplo a Operacgdo Justica Rapidajsgukevar a presenca do magistrado e de
parte do aparato judicial as comunidades ribeignkarentes com dificuldade de se
deslocarem a sede de sua comarca, isto €, ao fparandirimirem suas demandas juridicas
(RONDONIA, 2000), e o Projeto Abraco, integrante@mpanha Paz em Casa, que oferece
um acompanhamento psicossocial aos acusados @mcildoméstica por suas esposas ou
companheiras, visando a pacificacdo familiar eaddblOSSA CAUSA, 2016). Destarte, tais
iniciativas confluem da participacdo de magistraglae servidores dispostos a contribuir de
maneira efetiva com a missao institucional de ofaré sociedade rondoniense o efetivo e
célere acesso a Justica.

De acordo com Donato (2006, p. 36):

A Constituicido Federal de 1988 trouxe significativeonquistas sociais
intensificando as formas coletivas de tutela e d#epdo aos interesses
meta-individuais (...). Quanto ao Poder Judicigeigie € chamado a assumir
seu papel de poder politico, ou seja, agente tamafior da sociedade,
influenciando nas decisdes do governo e no dedanwcao.

Como corolario das afirmacdes anteriores, vergieague o TJRO vem buscando
capacitar e aperfeicoar o seu pessoal, visandgipaimente a substituicdo da mao de obra
perdida pelo passar do tempo em razdo de aposeaatgddemissdes, falecimentos e
exoneracdes, bem como a necessaria criacdo de veyyas em funcdo do aumento da carga
de trabalho, que é consequéncia do crescimentdgmpoal que o Estado de Rondbnia vem
experimentando nos ultimos anos, e que inevitavan@carreta novas demandas judiciarias.

Destarte, os servidores publicos efetivos do Pdddiciario estadual, isto é, aqueles
admitidos mediante aprovacdo em sele¢céo publicédalaente autorizada e publicizada pela
Presidéncia da corte de Justica rondoniense, eatiinetidos ao regime juridico estatutario
dos servidores publicos estadual, regido pela le@n@ementar Estadual n® 68, de 09 de
dezembro de 1992, que instituiu 0 Regime JuridinizdJdos servidores publicos do Estado
de Rondonia, e suas alteragdes posteriores.

Atualmente, os servidores efetivos do PJRO estgeites; ainda, ao Plano de
Carreira, Cargos e Salarios (PCCS) dos ServidoesPader Judiciario do Estado de
Rondonia, instituido pela Lei Complementar n. 56829 de marco de 2010, com vigéncia a
partir de 1° de agosto de 2010.
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E razoavel acreditar que os servidores que ing@ssaecentemente no quadro
funcional do PJRO possuem um perfil profissionderédnciado em relacdo aos demais
profissionais no mercado de trabalho. Tem-se obhderque estes novos servidores publicos
geralmente sdo mais jovens, escolarizados e conindmmo manuseio de ferramentas
tecnologicas, tais como a utilizagdo de programasedicdo de textos e de planilhas
eletrbnicas, bem como sdo bem adaptados a erdalmatdo e da comunicagdo, usando a
internet como instrumento de trabalho e de entiraimo cotidianamente, sem embaracos.

Isso se deve a crescente “cultura do concursoquibljue vem se intensificando nos
altimos anos no Brasil, e de forma bastante aatders Estado de Rondénia, no qual um
namero cada vez maior de pessoas presta concuibbisog na esperanca de melhorar seus
rendimentos financeiros, inclusive alguns abrind@onde iniciarem suas carreiras no setor
privado para dedicar um tempo maior aos estudosecagdo o mercado de cursos
preparatérios voltados especificamente para a apémvem sele¢cbes publicas.

Nesta perspectiva, Souza e Oliveira (2011) fazesegaintes apontamentos:

Vive-se em um mundo globalizado, onde o desenfreadscimento
populacional culmina numa saturacdo de méo de obumentando
drasticamente a competitividade entre as pessoas quesito
empregabilidade. Em tempos de crise, a preocupag@oemprego é ainda
mais constante. Inseguranga, pouca remuneracdade deedemissdo sao
fantasmas que assombram grande parcela da poplleggileira. O medo
da demissao € inclusive, a segunda maior caussti@dsse no Brasil. Nesse
contexto, um emprego com estabilidade como o sepilico, pode ser
um prémio almejado por parte da populacéo (..fa Banhar o suficiente e
atender as necessidades pessoais e familiaresciérotina de estudos e
empenho, que vém sendo foco ndo s6 de empresafeyaeem diferentes
cursos preparatérios para concursos, mas tambémptansa, que dedica
parte de seu noticiario ao tema dos concursos.

Tendo em vista este contexto, Anjos (2015), emntecéese de doutoramento em
Psicologia Social pela Universidade de Brasilia,da seguintes reflexdes:

Num contexto de transformacdes rapidas e instaweisjor de qualidades
especificas do emprego no servi¢o publico vem stadando. Estabilidade,
seguranca de emprego, garantia financeira, podeiisitep, regime
diferenciado de aposentadoria, entre outros difégien que 0 servico
publico (ou parte dele) oferece. O contraste coamaaca da precarizagdo
promove uma verdadeireorrida pelo ouro O aumento significativo de
pessoas envolvidas no sonho do servidor publicisfivama a cultura do
trabalho de um jeito ainda pouco conhecido.provavel diversidade e
heterogeneidade da classencurseirafaz mister mais pesquisas para
investigar o que acontece. (grifos do autor)

Sabe-se que o concurso publico é o procedimentinadrativo, previsto no art. 37,

inciso 1l, da ConstituicAo Federal de 1988, quecsastitui em regra, de observancia
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obrigatéria, para todos os 6rgdos da administrpg@tica direta e indireta, como mecanismo
de recrutamento e selecdo de seus servidores, &andosta o principio da supremacia do

interesse publico sobre o interesse particulaa Barvalho Filho (2015):

Concurso publico é o procedimento administrative tem por fim aferir as
aptidoes pessoais e selecionar os melhores caoslidat provimento de
cargos e funcbes publicas. Na afericdo pessoal,stad& verifica a
capacidade intelectual, fisica e psiquica de iatar@os em ocupar funcdes
publicas e no aspecto seletivo sdo escolhidos egjuple ultrapassam as
barreiras opostas no procedimento, obedecida semaprerdem de
classificacdo. Cuida-se, na verdade, do mais idémeo de recrutamento de
servidores publicos. Abonamos, entéo, a afirmaedgue o certame publico
esta direcionado a boa administracdo publica, poesua vez, representa
um dos axiomas republicanos.

Portanto, € salutar buscar entender as razdes getds uma consideravel parcela
destes profissionais, uma vez ja aprovados em cam@uilblico, e empossados em cargos de
provimento efetivo, quer sejam de nivel médio qoald nivel superior, acabam deixando a
instituicdo empregadora e reiniciando a sua vidfiggional em outras carreiras, uma vez que
a carreira publica oferta algumas notérias vantgeis como a estabilidade financeira e a
profissionalizacéo das carreiras, com possibiliddglprogressédo funcional, entre outras. Para
Foz (2015), “a estabilidade dos servidores somsmfestifica se ela assegura, de um lado, a
continuidade e a eficiéncia da Administracéo epdio, a legalidade e impessoalidade da
gestdo da coisa publica”.

Os concursos publicos normalmente oferecem passilids de ganhos acima da
média dos valores pagos na iniciativa privada, bemo oportunidades de se pér a prova os
conhecimentos especificos da area de formacaondtdedo, podendo inclusive se tornar um
diferencial no curriculo do profissional, a medigiae passa a lograr éxito em processos
seletivos cada vez mais concorridos.

Por este motivo, o mercado de trabalho abre esp@ga um novo tipo de
empreendimento: empresas especializadas na ofertardos preparatorios para concursos
publicos, cujos professores habituam-se a logrdo @0s concursos apenas para incentivar
seus alunos, sem a real intencdo de assumir o earg@aso de eventual aprovacdo. Algumas
criticas a este modelo de processo seletivo eranorge em Fontainha (2014), que aduz, entre
outras coisas, que 0S concursos selecionam os gisesmprepararam para as provas, € nao
necessariamente os mais competentes. No entaheirelles (2010, p. 461-462) preleciona
que o0 concurso publico “é o meio técnico postospaBicdo da Administracdo Publica para
obter-se moralidade, eficiéncia e aperfeicoamentsatvico publico e, ao mesmo tempo,

propiciar igual oportunidade a todos os interessage atendam aos requisitos da lei [...]".
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Entre os anos de 2008 a 2017, foram realizadosTpédanal de Justica do Estado de
Rondénia trés concursos publicos para provimentocargos de nivel médio e superior,
organizados respectivamente pela Fundacdo Cesgi@dital n° 01/2008), pelo Centro de
Selecdo e de Promocao de Eventos da Universidadgraddlia — CESPE/UnB (Edital n°
01/2012) e pela Fundacédo Getulio Vargas — FGV &éEdft 01/2015).

Sob a égide do Edital n. 01/2008, relativo ao oeetste organizado pela Fundagéo
Cesgranrio em 2008, foram empossados 539 servidiwesjuais 377 sédo de nivel médio, e
162 de nivel superior, em nove especialidadespco a tabela a seguir.

Tabela 1 — Especialidades dos Servidores de Niveiggrior
Aprovados no Concurso Publico de 2008

Especialidade Quantidade
Administrador 3
Oficial de Justica 96
Assistente Social 20
Psicologo 29
Analista de Sistemas 5
Economista 2
Contador 4
Jornalista 2
Fonoaudiologo 1
TOTAL 162

Fonte: SIRH (Médulo Folha de Pagamento).

Atualmente, destes 539 servidores empossados fampeate maio de 2009 a junho de
2012, apenas 420 ainda fazem parte do Quadro deod@eBermanente da instituicdo,
representando uma taxa de retencdo de 77,92% vddases. Destarte, dos 119 servidores
que se encontram desligados do Poder Judiciatentaie dois solicitaram exoneracgéo, trinta
e trés tomaram posse em cargo publico inacumu(asefincia), trés faleceram e um sofreu a
penalidade de demisséao.

A respeito dos cargos de nivel médio previstos dibaEn® 01/2008, é necessario
esclarecer que, ndo obstante a previsdo de seiemt#s cargos de nivel médio (relagbes
publicas, informatica, apoio técnico, pesquisaibgvhfica, registro taquigrafico e comissario
de menores), com o advento da Lei Complementad&asta® 568, de 29 de marco de 2010,
que instituiu o Plano de Carreiras, Cargos e Sa&latos Servidores do Poder Judiciario do
Estado de Ronddnia, com vigéncia a partir de 18gbsto de 2010, todas as carreiras de nivel
médio (incluindo a de gestdo de recursos, nao ogidela no referido edital) foram

unificadas sob a nomenclatura de técnico judici&®omn especialidade, cujas atribuicbes sao
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de suporte ao processamento das atividades das are® e fim, realizando tarefas
adequadas a formacédo de nivel médio, conforme d%rti, da citada legislacdo estadual e a
Resolucéao n. 032/2010-PR, publicada no Diario gtighun. 135, de 27 de julho de 2010.

Por sua vez, durante a vigéncia do Edital n°® O22fde regeu o concurso publico
promovido pelo Centro de Selecdo e de Promocgédoweatés da UnB (CESPE), foram
admitidos 689 servidores, dos quais 529 sdo téenjadiciarios e 160 sdo analistas
judiciarios, de dezenove especialidades, confortabela a seguir.

Tabela 2 — Especialidades dos Servidores de Niveig@rior
Aprovados no Concurso Publico de 2012

Especialidade Quantidade
Administrador 10
Analista Processual 15
Oficial de Justica a7
Revisor Redacional 15
Pedagogo 4
Biblioteconomista 1
Arquiteto 2
Contador 9
Economista 1
Psicologo 22
Assistente Social 14
Engenheiro Eletricista 4
Engenheiro Mecanico 1
Engenheiro Civil 3
Matematico 3
Analista de Sistemas 6
Fisioterapeuta 1
Médico Clinico Geral 1
Enfermeiro 1
TOTAL 160

Fonte: SIRH (Médulo Folha de Pagamento).

Atualmente, destes 689 servidores empossadosraateede 2013 e agosto de 2015,
apenas 593 encontram-se atualmente ativos no Qubli®essoal Permanente do Poder
Judiciario do Estado de Rondonia, representando tax@a de permanéncia de 86,07%.
Entretanto, dos noventa e seis desligamentos dir@@iancional, quatro ocorreram em razao
de posse em cargo inacumulavel, e os noventa esdoigdores foram exonerados por seu
préprio requerimento.

Por fim, até meados do més de margo de 2017, @nf@mpossados 162 novos

servidores efetivos em razdo da aprovacdo em camquiblico regulado pelo Edital n°
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01/2015, organizado pela Fundacgédo Getulio Varg&/jFsendo 116 técnicos judiciérios e
46 analistas judiciarios de dezessete especiakdéiflrentes, conforme a seguinte tabela.

Tabela 3 — Especialidades dos Servidores de Niveiggrior
Aprovados no Concurso Publico de 2015

Especialidade Quantidade
Oficial de Justica 12
Contador 3
Analista de Sistemas 7
Administrador 1
Economista
Pedagogo 1
Arquiteto 1
Engenheiro Eletrénico 1
Engenheiro Mecanico 1
Engenheiro Civil 3
Estatistico 1
Assistente Social 3
Psic6logo 6
1
1
2
1

=

Médico Pediatra
Médico Cardiologista
Odontélogo
Nutricionista
TOTAL 46
Fonte: SIRH (Médulo Folha de Pagamento).

As nomeacOes iniciaram-se em janeiro de 2016, sendd jA ocorreram dez
exoneracdes a pedido, com um tempo maximo de desesrde efetivo exercicio. O Edital
previa inicialmente 110 vagas para o cargo de t¢écpidiciario, e 43 vagas para analistas
judiciarios, sendo uma para o cargo de administradoco para analista de sistemas, uma
para arquiteto, uma para assistente social, duacpatador, uma para economista, duas para
engenheiro civil, uma para engenheiro eletrénicoa ypara engenheiro mecanico, uma para
estatistico, uma para jornalista, uma para médizdialogista, uma para médico pediatra,
uma para médico psiquiatra, uma para nutricionistaa para odontélogo, quatorze para
oficial de justica, duas para pedagogo e cinco psilogo.

Deve-se ressaltar que o concurso regido pelo Eafitall/2015 encontra-se em plena
vigéncia, tento tais nomeacgdes ocorridas para shgecomarcas, e havendo ainda outros
candidatos aprovados dentro do numero de vagas ggums cargos, aguardando a
nomeacdo, bem como em outros cargos candidatasificiados no cadastro reserva, com
mera expectativa de nomeacao. A validade do cenpainleco € de dois anos, prorrogavel por
igual periodo, com fulcro no art. 14 da Lei Compdaar n°® 68/1992.
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2.2. AESTRATEGIA DO PODER JUDICIARIO DO ESTADO CRRONDONIA 2015-2020

O conceito de estratégia deve muito as ciénciaganeis, uma vez que as constantes
lutas e batalhas ao longo dos séculos fizeram a@nog militares necessitassem pensar antes
de agir. Por este motivo, a conducao das guerssopa ser planejada com antecipacdo. Este
conceito sofreu ao longo do tempo uma série daaefentos, e hoje ndo existe organizacao
publica ou privada que néo trabalhe com planejamnent algum sentido. O planejamento
estratégico visa aumentar a probabilidade de quéjtaro, a organizacéo alcance a sua visao

de futuro. De acordo com Drucker (1984, p. 25)n&j@mento Estratégico é:

um processo continuo de, sistematicamente e com afor m
conhecimento possivel do futuro contido, tomar sfiEEs atuais que
envolvam riscos; organizar sistematicamente aglaties necessarias
a execugdo destas decisbes e, através de umalimergacéao
organizada e sistematica, medir o resultado dedsagsfes em
confronto com as expectativas alimentadas.

A Estratégia do PJRO foi aprovada por meio da Redoln. 003/2015-PR, de 23 de
marco de 2015, publicada no Diario da Justica 8/2ZT85, de 23 de marco de 2015, que
estabeleceu o Plano Estratégico do Tribunal décdudsd Estado de Rondonia, sintetizado nos
seguintes macrodesafios (diretrizes que orientaaitance dos resultados): (a) garantia aos
direitos de cidadania; (b) celeridade e produtid@aa prestagéo jurisdicional; (c) combate a
corrupcdo e a improbidade administrativa; (d) apramento da gestdo da justica criminal;
(e) adocao de solucdes alternativas de conflifpgpitalecimento da governanca judiciaria;
(g) aperfeicoamento da comunicagao institucionb), fortalecimento da aprendizagem
organizacional; (i) promoc¢éo da valorizagdo e huragéo da gestao de pessoas; (j) melhoria
na infraestrutura e governanca de tecnologia aanrdcado e comunicacao; e, finalmente, (k)
o aprimoramento da estrutura do Poder Judiciariestado de Rondonia.

De acordo com o Mapa Estratégico do PJRO constpddd o sexténio 2015-2020, a
missdodo Poder Judiciario do Estado de Ronddnia (quepoeemde o que a instituicdo se
propde a fazer e para quem, além de orientar aici&di dos objetivos, metas e iniciativas) €
oferecer a sociedade rondoniense um efetivo agedssetica, e a suasao(que € aquilo que
se refere ao conjunto de intencdes e aspiracoeapprgam aonde se quer chegar, indicando
a posicdo de favorabilidade que deseja ocupar)dé @er uma instituicdo acessivel ao
jurisdicionado, e que promova justica com celergdaylalidade e transparéncia. Destarte, a
instituicdo preza, como atributos d@oresdeclarados (principios, crencas, costumes e ideias

gue motivam as ac¢des e condutas no trabalho, bomido para realizar a sua missao), pela
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acessibilidade, pela ética, pela imparcialidadda peodernidade, pela probidade, e pela
responsabilidade social e ambiental (RONDONIA, 3015

Figura 2 — Mapa Estratégico do Poder Judiciario d&Estado de Rondbnia 2015-2020.

Estratégia do Poder Judiciario do Estado de Ronddnia - 2015/2020
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Fonte: Estratégia do Poder Judiciario do Estadeal&ldnia (PJRO, 2015).

Toda esta conjuntura tem nos seus recursos hunaamasgéria-prima primordial para
o0 alcance dos diversos objetivos e Metas Estratgedresultados a serem atingidos com prazo
determinado para alcance e no periodo de vigércisttatégia em comento) estabelecidos
pela Instituicdo. O Planejamento Estratégico do@P#Regeu, ainda, dois macrodesafios
estratégicos na perspectiva “Pessoas”, que edt@ilwssectamente relacionados: “promocéao da
valorizacdo e humanizacdo da Gestdo de Pessoa$drtalécimento da aprendizagem
organizacional”. Neste contexto, 0 macrodesafiprdenover a valorizacdo e humanizagéo da
Gestdo de Pessoas (RONDONIA, 2015) est4 sendddiefiomo referente as:

Politicas, métodos e praticas adotados na gestda@od®ortamentos
internos, objetivando promover a valorizacdo e mdnizacdo das pessoas,
primando pela qualidade de vida no ambiente dealtnab Considerar
programas e acdes relacionados ao reconhecimesteadiaboradores, ao
estabelecimento de sistemas de recompensas, anizagéo das carreiras e
a humanizacéo nas relacdes de trabalho.



41

Assim, pode-se inferir que a Gestédo de Pessoasdher Budicidrio de Rondbnia deve
considerar este importante aspecto (0 do fomentapr@ndizagem organizacional e a
promocao da valorizacdo e humanizacdo da gestjessoas) para a tomada de decisoes,
tendo neste mister as limitacdes legais e a busta gxecucdo de seu Planejamento
Estratégico, considerando que 0 sucesso institacias perspectivas “pessoas” e “recursos”
serd fundamental para o éxito em todas as demeas &ontempladas nas perspectivas
“sociedade” e “processos”.

2.3. A REMUNERAQAO DOS SERVIDORES EFETIVOS DO PJRO

O Plano de Carreira, Cargos e Salarios (PCCS) dngdsres do Poder Judiciario do
Estado de Rondonia, vigente desde 1° de agost@IE Busca nortear as estratégias para a
promocao da dignidade do servidor e seu desenvehtorprofissional.

Na esteira de tal assertiva, destaca-se o arta 1edComplementar Estadual n° 568,
de 29 de margo de 2010, que instituiu o PCCS, digpé@:

Art. 1°. Fica instituido, na forma desta Lei Compdmtar, o Plano de

Carreiras, Cargos e Salarios dos Servidores dorBadeiario do Estado de

Rondénia, que adotara como principios norteadores:

| - a qualidade, a produtividade e a profissionalizacdados servicos

publicos prestados pelos 6rgéos do Poder Judiaértestado de Rondénia;

Il - avalorizac&o do servidorpor meio da implantagcéo de politicas voltadas

para o desenvolvimento profissional no ambito dogPdudiciério;

Il — o crescimento funcional baseado no mérito proprio mediante a

adocdao do sistema de avaliacdo de desempenho;

IV — osvencimentos compativeigsom as funcdes. (...) (grifos nossos)

Portanto, ha previsédo legislativa expressa a resmkl expectativa da sociedade
rondoniense de que 0s servigos judiciarios sejastgdos aos jurisdicionados com qualidade
e produtividade, tendo por catalisadores a valg@iaalo servidor e o crescimento funcional
baseado na meritocracia, bem como a compatibilidadeontraprestacao pecuniaria com as
funcdes exercidas pelo servidor.
Neste contexto, considerando que o desenvolvimgegsoal e profissional é a base

para a qualidade do servico publico, € razoavekidemar a prépria instituicdo como o
ambiente ideal para o incremento de politicas pablvoltadas para a retencao de talentos e
para a sua adequada valorizacdo, bem como pargemvidvimento da plena realizacao
profissional. Neste aspecto, € digno de destagasfa¢co da Administracdo do PJRO em
promover diversas acdes de capacitacdo e de foomicéal e continuada voltada aos seus

servidores, tanto por meio de recursos internositqupela participacdo de servidores em
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palestras, simposios, congressos, seminarios escuealizados dentro e fora do Estado de
Rondbnia, sobre teméticas de interesse estratdgidRO, arcando inclusive com os 6nus
advindos de tais participacdes, tais como inscrigd® eventos e pagamento de diarias e
passagens aéreas ou indenizacdes de deslocanmetorinicipais.

Por este motivo, as remuneracdes dos servidorelcgeiltlo Poder Judiciario do
Estado de Rondonia estdo fixadas pela Lei Complandestadual n® 568/2010 e suas
alteracOes ulteriores, sendo a ultima delas a loenflementar n. 863, de 16 de marco de
2016, que assegurou a recomposicao salarial déo8(0i2o virgula zero dois por cento) aos
servidores ativos, inativos e pensionistas, conitosfea partir de 1° de abril de 2016.
Outrossim, a remuneracdo das carreiras de técodioigrio (nivel médio) e de analista
judiciario (nivel superior) incluem a percepca@naldos respectivos vencimentos basicos, de
beneficios assistenciais a titulo de auxilio-alitagfio, auxilio-saude, auxilio-creche (pago
aos servidores com dependentes de até sete amteddesob sua guarda) e auxilio-educacao
(pago aos servidores com dependentes maiores eleases de idade até a conclusdo do
ensino fundamental).

Ha previsao legislativa, ainda, para inclusdo doiadhal de qualificacdo em favor dos
servidores que concluiram cursos de aperfeicoanmuofissional de até 500 horas na sua
area de atuacdo no PJRO, no percentual de até d€®q¢r cento), ou seja, 2% (dois por
cento) a cada 100 horas de cursos. Ha, ainda,sibpiosde de pagamento do adicional de
qualificacdo nas modalidades de graduacdo tecmalo@i2%), graduacdo em nivel de
licenciatura ou bacharelado (15%), e de poés-graauacniveis de especializacdo (18%), de
mestrado (21%) e de doutorado (25%), calculadoeesolvencimento base, sendo defesa a
percepc¢éao do adicional de qualificacao funcional digersas modalidades de graduacéo e de
pos-graduacdo concomitantemente, e, ainda, quamdfergda escolaridade se constitui em
pré-requisito para admissao no cargo.

Por sua vez, o art. 21 da Lei Complementar n°® Ba8 2stabeleceu o adicional de
incentivo aos servidores que completarem 10 anosseateicos prestados a Casa, ou
alternativamente, 15 anos de servico publico pdes&@o Estado de Rondonia (sendo os
altimos cinco anos no TJRO), sem prejuizo das deweitagens pecuniarias previstas em
lei. E notdrio que o 6rgdo deseja imprimir no ssovio desejo de permanecer no exercicio do
seu cargo efetivo pelo maior tempo possivel, poionde mecanismos em sua politica
remuneratéria que assegurem ao servidor vantagemsigrias que se acumulam tanto pelo

decorrer do tempo quanto pela sua busca em partidgpacdes de capacitacao.
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N&o é irrazoavel admitir, portanto, que a rotatide de pessoal no ambito do servigo
publico acarreta um significativo dano ao Erarimauvez que parte do investimento que a
instituicdo desembolsou acaba se perdendo com lmaitesnto de servidores, tornando
necessaria que o ciclo se reinicie, a partir do,zeom a realizacdo de todas as atividades
necessarias a realizagdo de um novo concurso ppbiduindo a instauracdo de uma nova
comisséo e de todos os procedimentos licitatories @ntratacdo da empresa que selecionara
0S novos servidores que substituirdo os colaboead®tonerados nas suas antigas funcoes.

A seguir, demonstra-se a estrutura salarial vigeote cargos de técnico e analista
judiciarios, utilizando como paradigma um servittidado na comarca de Porto Velho, com
dois dependentes menores sob sua guarda, um cdematia sete anos incompletos e o outro
com mais de sete anos de idade e matriculado eituig&o de ensino fundamental, supondo
gue ambos ja tenham adquirido o direito a percedoéadicionais de qualificacédo funcional,

descritos no paragrafo anterior.

Figura 3 — Demonstrativos da Remuneracéao de Servides Efetivos do PJRO

PODER JUDICIARIO R PODER JUDICIARIO R
= TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DE RONDONIA TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DE RONDONIA
< DEMONSTRATIVO DE PAGAMENTO DEMONSTRATIVO DE PAGAMENTO
Més Referencia Tipo Folha Cadastro Més Referencia Tipo Folha Cadastro
Janeiro/2017 Normal Janeiro/2017 Normal
Nome CPF Dt. Exercicio Nome CPF Dt. Exercicio
Cargo/Fungdo Vinculo Cargo/Fungdo Vinculo
Técnico Judiciario / Efetivo Analista Judiciario / Efetivo
Setor/Lotagao Comarca Setor/Lotagao Comarca
Porto Velho Porto Velho
Situacdo | Nivel Classe Padrdo [ Simbolo Dep. IR | Bco/Age/Conta Situagdo Nivel Classe | Padrdo |Simbolo Dep. IR |Bco/Age/Conta
Ativo Médio 2 Ativo Superior 2
LANCAMENTOS LANCAMENTOS
Cod Descrigéo Evento Ref. Proventos | Descontos || Cod Descri¢cdo Evento Ref. Proventos [ Descontos
1| Salario 3.147,36 1| Salario 5.660,74
85 | Adicional de Qualificagdo / Graduacéo 15% 472,10 86 | Adicional de Qualificagdo / Pés-Graduacéo 18% | 1.018,93
89 | Auxilio Satide Lei 568/10 - ATO 027/2016-PR 330,00 89 | Auxilio Satide Lei 568/10 - ATO 027/2016-PR 330,00
90 | Auxilio Educacéo Lei 568/10 Res.021/10-PR 1 170,87 90 | Auxilio Educacdo Lei 568/10 Res.021/10-PR 1 170,87
92 | Adicional de Qualificacdo - 2% / 100 horas 10% 341,74 92 | Adicional de Qualificagdo - 2% / 100 horas 10% 566,07
198 | AUX.CRECHE LEI 568/10 RES.021/2010 1 314.74 198 | AUX.CRECHE LEI 568/10 RES.021/2010 1 314,74
234 | Auxilio Alimentag&o Lei 568/10 Ato 027/2016-PR 1.100,00 234 | Auxilio Alimentac&o Lei 568/10 Ato 027/2016-PR 1.100,00
402 | Auxilio Transporte - PVH 80 240,00 402 | Auxilio Transporte - PVH 80 240,00
524 | IRRF 15% 117,14 || 524 |IRRF 27,5% 799,76
602 | IPERON-FUNDO PREV.CAPITALIZADO 11% 435,73 || 602 | IPERON-FUNDO PREV.CAPITALIZADO 11% 797,03
Total Bruto Total Descontos Valor Liquido Total Bruto Total Descontos Valor Liquido
6.116,81 552,88 5.563,93 9.401,35 1.596,79 7.804,56

Fonte: SIRH (Modulo Folha de Pagamento).

Deixando de lado, por ora, as especificidades easimeracdes de alguns cargos no
quadro funcional do PJRO, tais como, por exempooftciais de justica, que percebem o
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adicional de produtividade, e a de psicologos Bstasdes sociais, que recebem a gratificacdo
de indenizacdo de transporte, infere-se por meitvada de experiéncias com servidores de
outros 6rgédos publicos do Estado, que em gerahameracdo dos serventuarios da Justica se
mostra mais atrativa quando comparada aquelasrgescde escolaridade similar no Poder
Executivo. Ademais, pesquisas em editais de coosyrdblicos de prefeituras e de outros
Estados revelam semelhante situacdo. N&o obstantBca-se que determinados cargos de
nivel superior tais como de delegado de policial, gpolicia federal e de auditor fiscal
costumam oferecer remuneracfes bem atrativas, assimo a Justica Federal comum e
especializada (trabalhista e eleitoral) e érgdosaidrole interno e externo. Sem deixar de
mencionar, € claro, as almejadas carreiras juddieamagistratura, defensoria, promotoria e
advocacia publica.

Ainda a respeito da tematica da remuneracéo desisess efetivos do PJRO, deve-se
considerar que o sistema de desenvolvimento e atdmmento de carreiras dos cargos
efetivos do Poder Judiciario busca garantir a vzdgéo dos servidores, mediante a igualdade
de oportunidades e do desenvolvimento profissienalcarreiras, associandopeogressao
funcional (elevacédo de padrdo) ao sistema de qualificacAvakacdo de desempenho por
competéncia e mérito, conformeaputdo art. 13 da Lei Complementar n. 568/2010.

Deve-se considerar, ainda, que muitos servidoreQubdro de Pessoal Permanente
sdo designados para também exercerem func¢desogdai$ (FG), de cujos simbolos, valores
e descricdes estdo discriminados no quadro a sdmnr como a quantidade de servidores

efetivos ocupantes de tais fun¢des gratificadas:

Quadro 3 — Quantitativo, Valores e Descricdo de Fubdes Gratificadas (FG) do PJRO
Simbolo | Quantitativo Valor da

da de Gratificacdo Descricdo das Funcgdes
Funcdo | Servidores | de Funcgéo
FG-1 1 R$ 743,56 Motorista Ill
FG-2 35 R$ 92944 Motorista I, Gargcom, Mot(;r\ls(t)?ode Desembargad@fieial de
Motorista |, Agente de Plenario, Supervisor de $@oga,
FG-3 76 R$ 1.115,32 Secretario Executivo, Supervisor de Seguranca,edfefSecéo I

e Servico Especial Ill
Assistente de Direcao Il, Chefe de Nucleo Il, ChideSecéo I,
Servico Especial Il, Secretario de Gabinete, ChefServico de

FG-4 504 R$1.301,22 Cart6rio, Chefe de Servico de Atermacéo, Conciliao
Taquigrafo
Assistente de Direcao I, Chefe de Nucleo I, Chef&ecéo I,
FG-5 142 R$ 1.487,09 Servigo Especial I, Assistente de Juiz, Chefe daWE, Chefe

de Enfermagem/SEMED e Pregoeiro.
Fonte: Tabela Salarial (PJRO, 2016) e SIRH (Médhdlha de Pagamento).




45

Ha também os servidores designados para exeragscam comissdo de direcéo e
assessoramento superior (DAS), cuja gratificacacefdeesentacdo percebe juntamente com
0s vencimentos do cargo efetivo ou, alternativamepassam a receber a remuneracédo do
cargo, conforme qual opcado mostrar-se mais vaa@oservidor.

Outrossim, os simbolos, valores e descricdes dg®saomissionados encontram-se

discriminados no quadro que segue.

Quadro 4 — Quantitativo, Remuneracéo e Descricdo déargos em
Comisséo de Direcédo e Assessoramento Superior (DA®) PJRO

Simbolo| Quantitativo - CRIEEEe
Salario Base de . ~
do de . Descricao das Fungbes
. do Cargo | Representacao
Cargo | Servidores
do Cargo

Assistente Técnico I, Assistente de
Desembargador Il, Assessor de Juiz, Supervisor,
DAS-1 60 R$ 3.717,6P R$ 1.858,85| Assessor de Comunicagdo, Chefe de Servica de

Protocolo, Chefe do Servico de Informatica
Chefe do Servico de Transporte
Assistente Técnico |, Assistente da Corregedgria,
DAS-2 23 R$ 4.182,41 R$ 2.091,21| Assistente da Presidéncia, Chefe de Protocglo
Geral e Oficial de Gabinete de Desembargador

Assistente de Desembargador, Assistente do
Conselho da Magistratura, Assistente Juridigo,
Chefe do Cerimonial, Coordenador Ill, Diretor|de
Cartorio, Diretor de Divisdo e Gestor de Equipe

Assessor Especial da Presidéncia Il, Diretor do
Servico Médico, Assessor Juridico, Coordenador

[1]

DAS-3 184 R$ 4.647,1BR$ 2.323,56

DAS-4 17 R$ 604127 R$ 3.020,63 II, Consultor Técnico e Chefe de Gabinete da
Corregedoria
Assessor de Desembargador, Diretor de
DAS-5 53 R$ 8.364.88 R$ 4.182.42| Departamento, Coordenador |, Consultor Jurigico

e Chefe de Gabinete da Presidéncia

Secretario Geral da Emeron, Secretario de
DAS-S 4 R$ 10.688.39 R$ 5.344,20 Tecnologia da Informagdo e Comunicagéo
Secretario Judiciario e Secretario Administratjvo

Fonte: Tabela Salarial (PJRO, 2016) e SIRH (Médhdltha de Pagamento).

Percebe-se que, do total de 2.689 servidores efefpertencentes ao Quadro de
Pessoal Permanente do PJRO, ha exatamente 1.099r{ovienta e nove) colaboradores que
sdao titulares de alguma funcgéo gratificada ou cargacomissao, perfazendo o percentual de
40,87% (quarenta virgula oitenta e sete por cedé)ervidores com algum incremento
salarial decorrente da gratificacéo de funcéo ocalgo comissionado que ora ocupam.

Ademais, estdo atualmente em atividade 384 sepgdefietivos em cargos de nivel de
escolaridade basica, pertencentes ao quadro emc&@xti(auxiliar operacional); h4 ainda

1.694 servidores ocupantes de cargos de nivel nft&gioico judiciario), que perfazem 63%
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do total de servidores efetivos; e, por sua veeram suas atividades no Poder Judiciario
exatamente 611 titulares de cargos de nivel sup@iwlista judiciario). Estes servidores

somam-se aos 256 colaboradores ndo pertencent@saatvo de Pessoal Permanente (entre
servidores comissionados e cedidos ao PJRO), zatalo quase trés mil servidores em

atividade, que tém se mostrado a cada dia maigegs@dos em buscar constante
aperfeicoamento profissional por meio de acOesamiocais.

2.4. DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS NO PODER JUDICIARIO

De acordo com Bergue (2010), os processos de gdetf@ssoas nas organizagdes
publicas (estruturados a partir das perspectivascts encontradas na literatura voltada para
as empresas privadas, com as devidas adaptac@@spmbos seguintes processos: (a) o
processo de agregar pessoas, (a) o processo dmz@iode pessoas, (C) o processo de
remuneracao de pessoas, (d) o processo de traagfwnie pessoas e (e) o processo de
acompanhamento de pessoas.

Para o autor, o processo de transformacdo de pesunacomo produto a promocao
do treinamento especializado e o desenvolvimentpa$soas. Trata-se, portanto, de um
processo complexo que envolve o diagnostico sitmati passando pela identificagdo de
potencialidades pessoais e necessidades institusjoaté a formulagdo de programas de
treinamento e desenvolvimento de pessoas. Ainda pesspectiva, Bergue (2010, p. 418)
afirma que:

Sabendo-se que as pessoas detém diferentes exasceh relacdo a sua
vida e ao trabalho, bem como impdem-se diferentagsticos nesses
mesmos campos, cabe ao gestor publico compreerslanezanismos
responsaveis pela estimulacdo das pessoas, prdouemprega-los de
forma a definir umaiota de convergéncia entre 0s objetivos instituciais

e os individuais (grifo nosso)

Outrossim, € consabido que quanto mais a instauic&ca oferecer oportunidades de
desenvolvimento e de crescimento profissional aas servidores, mais estes tendem a ficar
satisfeitos com o seu local de trabalho (ROBBINH,®.

Na esteira do processo de desenvolvimento e capaoitde pessoal desenvolvido
pelo Poder Judiciario do Estado de Rondonia, dlartla Lei Complementar n. 568/2010, em
seucaput prevé que:

Art. 15. Caberd ao Tribunal de Justica a manutengéoPrograma
Permanente de Capacitacdo destinador@acdo e aoaperfeicoamento
profissional, bem como aalesenvolvimento de competénciavisando a
progressao funcional e @reparacéo dos servidores para desempenharem
atribuicoes denaior complexidadee responsabilidade (grifos nosso)
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Como se percebe, 0 6rgdo maximo da Justica docestad o dever de promover
acoes de formacéo dos servidores que compdem oogiusrtional do Poder Judiciario, bem
como o aperfeicoamento e o desenvolvimento de c@mg@eas e habilidades, por meio de
treinamentos e capacitacdes, que além de coneibuipara a melhoria da prestacéo
jurisdicional, serdo usados como parametros paahagéio do desempenho dos servidores
visando a sua progressao na carreira judiciariatmdormacéo continuada.

Neste contexto, é digna de nota a preocupac¢éo dee@m Nacional de Justica com a
formacdao e aperfeicoamento dos servidores do Bodkgiario. O referido Conselho baixou a
Resolucédo n. 192, de 08 de maio de 2014, que dsyiie a Politica Nacional de Formacéao e
Aperfeicoamento dos Servidores do Poder Judici&riart. 3° da resolugdo em tela informa
que a referida politica se norteia pelos seguipteipios: (a) formacéo e aperfeicoamento
como processos de educacdo permanente fundamemadeslores éticos, na pratica da
cidadania e na melhoria da prestacéao jurisdicipaed atender as demandas da sociedade; (b)
integracdo permanente da educacéo com o planejamsinatégico do Poder Judiciario, com
o desenvolvimento de competéncias necessariasopaumaprimento da missao, alcance da
visdo e execucado da estratégia; (c) responsal@lidachpartiihada entre o servidor, o gestor, a
unidade de formacéo e a alta administracéo; (d)aagdo voltada para a formacéo do servidor
como agente de inovacdo e aperfeicoamento ingitakie (e) a educacéao voltada para a
valorizagdo da gestdo do conhecimento. Fundamentsdas principios, a Corte Estadual de
Justica rondoniense vem buscando aperfeicoar selr@de servidores e magistrados.

A Escola da Magistratura do Estado de Rondonia (&mgcomstatusde Secretaria,
subordinada diretamente a Presidéncia do TribuealJuktica, realiza varias acdes de
capacitacao e aperfeicoamento para juizes e seggiddlém do curso de formacao inicial, do
qual se falara mais adiante, a instituicdo vem pr@ndo vérias outras a¢des de capacitacdo
e treinamentos voltados aos servidores do Podécidud. Por exemplo, entre os meses de
novembro a dezembro de 2016, trés turmas partamipado curso de Exceléncia no
Atendimento ao Publico e Técnicas de NegociacaGatdlitos, atendendo a 150 servidores
da capital e das comarcas do interior. Os seguitet@ss foram abordados: técnicas de
relacionamento, postura adequada para diferenygss tde atendimento ao publico
(pessoalmente, por telefone e gemail), bem como comunicacéo interpessoal e gestado de
conflitos. Em consonancia com o plano estratégicoPdRO, a realizacdo deste tipo de
formacgdao visa fomentar um bom atendimento ao jwiztiado, a0 mesmo tempo em que se

busca evitar o estresse e o absenteismo, por mebatdagem dinamica do relacionamento
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com o jurisdicionado e com os operadores do Dir@itlvogados das partes), possibilitando
aos participantes as aplicacdes diarias do conleetinadquirido na formacéo e o retorno da
satisfacao do publico, assim como a prevencagaaniento de conflitos.

Destarte, visando o aprimoramento da gestdo publicacumprimento da legislacéo
correlata que trata dos deveres da Administracdmidayl a escola judiciaria promoveu o
curso de Planejamento, Especificacdo e ProcesSimulgatacdo de Materiais e Servigos, no
més de dezembro de 2016. O curso € voltado paarasiores da area administrativa lotados
em setores responsaveis pela contratacdo de nmtesgarvicos, e foi dividido nos seguintes
topicos: planejamento das contratacfes publicaseus varios aspectos (identificacdo de
necessidades, especificagcbes de objetos e esisatdgi armazenamento e distribui¢do);
elaboracéo do termo de referéncia e suas espdaiies, bem como o sistema de Registro de
Precos e suas caracteristicas, e por fim, as @ispdes das contratacdes de Tecnologia da
Informacdo e Comunicacgao (TIC) e de outros servigoginuados. Durante a referida acéo
de capacitagdo, os participantes puderam aprinograeus conhecimentos sobre legislacao e
sobre os procedimentos necessarios para a aquiicémateriais e contratacao de servicos,
em consonancia com o planejamento estratégicostituigao.

Entre as ultimas a¢fes de capacitacdo realizatta®pder Judiciario, foi realizado no
més de margo do corrente ano, um treinamento wkad servidores das areas civeis, de
varas de familia e da fazenda publica, visandoaacapacitacdo para a operacionalizacdo da
nova sistematica de tramitacéo de processos naaCdetProcessamento Eletronico (CPE),
que consiste em um cartério Unico responsavelquowst 0os atos processuais (movimentagcao
de processos, confeccdo de mandados de intimatd@gia; alvaras etc.). O curso integra a
Formacé&o dos Profissionais da CPE, e foi ministizela sua coordenadora e pelo seu gestor
de equipe, que abordaram aspectos técnicos eqgwate funcionamento da Central e das
rotinas cartorarias, a exemplo da padronizacatuded e da parametrizacdo de expedientes.

E consabido que o treinamento € um conceito quefeee a qualificacdo de pessoas
para o exercicio de atividades de natureza operaciainda que alocadas em nivel tatico ou
estratégico da organizacdo (BERGUE, 2010). Porveaza o desenvolvimento de pessoas
envolve a transformacéo intelectual do individunifado aos servidores de niveis superiores
da instituicdo, contemplando cursos de formac&cs reatensos, a exemplo de cursos de
extensdo e de pos-graduacdo. Nesta perspectivageoi se caracteriza também como uma
instituicdo de ensino superior, notadamente pelbzegdo de cursos de pos-gradualgdio

sensy na modalidade de Especializacdo, nas areas dédjiara a Carreira da Magistratura
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(para o publico interno e externo), e Gestdo Caiore Gestdo Publica com énfase em
Direito e Administracdo Judiciaria (voltadas par@ublico interno). Além dessas agles, a
escola judicial rondoniense oferece também dive@osos de extensdo, voltados para
servidores e magistrados, bem como os cursos deaddio inicial e continuada de
magistrados (vitaliciamento), e os cursos de foéuoagicial de servidores.

Neste mister, destaca-se a realizacdo do V Curdtodracao Inicial de Servidores,
no periodo de 29 de fevereiro a 04 de marco de,20dGeriodo matutino e vespertino,
voltado para 130 servidores empossados no conguisiacco de 2015 (Edital n® 01/2015),
sendo 96 técnicos judiciarios (nivel médio) e 34liatas judiciarios (nivel superior) de
dezesseis especialidades diferentes. O referidm dar ministrado inteiramente por meio de
Instrutoria Interna, que é disciplinada pela Reg@dun. 023/2013, de 28 de agosto de 2013,
publicada no Diario da Justica n. 160/2013, dee8gbsto de 2013, que dispde ainda sobre a
gratificagéo de atividade de docéncia aos servidgue executam atividades docentes.

Entre as disciplinas que compdem a ementa do Gle&deormacéo Inicial estdo a de
Estrutura Organizacional, a de Planejamento Egicmiédo PJRO, a de Deontologia
Profissional do Servidor Publico, a de Direitos everes do Servidor, a de Gestdo por
Competéncias, a de Instrugbes Gerais e Estagicatray a de Redacdo Técnica, a de
Sistemas Judiciais, a de Atos e Procedimentos K@eads, a de Gestdo de Processos, a de
Nocdes de Or¢camento Publico, a de Nogbes de Cosiedticitacdes etc.

Dessa forma, fica evidente que este investiment ajypoder publico realiza com
capacitacao de pessoal, bem como as premiacOesisal@correntes, previstas no Plano de
Cargos, Carreira e Salarios dos Servidores do PUR® pferecer incentivos para a retencao
da méo de obra recrutada por meio dos seus cosguibticos, tendo em vista o principio da

continuidade do servico publico. A este respeitistBs (1996, p. 165), afirma:

O servigo publico deve ser prestado de maneirairaant o que significa
dizer que nédo € passivel de interrupgéo. Isto equeta propria importancia
de que o servico publico se reveste, 0 que imgktacolocado a disposi¢do
do usuario com qualidade e regularidade, assim coom eficiéncia e
oportunidade.

Portanto, para que o servi¢o publico ndo sofracéolule continuidade, é preciso que
se fomentem politicas publicas de valorizacdo buheanizagédo do servidor publico, visando
a sua qualificagcéo profissional bem como a minigépados efeitos negativos da rotatividade
de pessoas nas organizacdes publicas, e em especkRdder Judiciario, uma vez que o
acesso a Justica é uma das garantias fundameotasatio democratico de Direito expressas

na Lei Fundamental.
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3 DIAGNOSTICO DA SITUACAO -PROBLEMA E /OU OPORTUNIDADE

No decorrer do estudo, foram evidenciadas as geestdis impactantes na tomada de
decisdo quando da manifestacdo de vontade do semmd deixar o quadro funcional do
PJRO, bem como as razfes mais citadas pelos s&vidae até 0 momento optaram por
permanecer exercendo as suas funcdes na institirgéia atingir esse objetivo, utilizou-se
uma abordagem de pesquisa miptiali-quanti haja vista a necessidade de compreender o
comportamento, a opinido e as expectativas dogiparites da pesquisa, pertencentes aos
dois grupos da amostra, quais sejam, o dos seedduivos e 0 dos servidores exonerados,
ingressantes dos trés ultimos concursos publicos.

Entende-se que o cargo publico de provimento efetembora exercido por um
individuo, pertence a instituicdo na qual este@xas suas atividades laborais, haja vista que
0s cargos publicos séo criados e extintos por fdegdei, e em Ultima andlise, advém da
prépria sociedade que elegeu representantes psligige promulgam o ato legislativo, uma

vez que, de acordo com Donato (2006, p. 7):

O elemento racional da burocracia, segundo Weberjigisdo do trabalho,
que é feita de maneira a adequar os objetivos imss ém busca da
eficiéncia. (...) As pessoas sdo consideradas pelos cargos e fungfes; dai
0 seu carater de impessoalidade. O dever de oliidecorre do cargo que
a pessoa ocupa e ndo da pessoa em si mesma, un@Eevaz pessoas vém e
vao, mas os cargos e as fun¢gbes permanecem aodorigmpo.

Por este motivo, quando o servidor deixa o cargbovef, por quaisquer motivos, diz-
se que o referido cargo publico encontra-se vagd.alhecessidade do preenchimento de tal
vaga, isto €, da substituicdo do antigo por um nsexvidor e, obrigatoriamente, o seu
provimento dar-se-a por meio de concurso publigdnatar-se de cargo efetivo.

De acordo com o art. 40 da Lei Complementar n.¥®&1a vacancia do cargo publico
efetivo no Estado de Rondonia podera ocorrer edorde (a) exoneracao; (b) demisséo; (c)
promocéo; (d) readaptacdo; (e) posse em outro dasgmmulavel; (f) falecimento; e (Q)
aposentadoria. As razdes mais comuns para a vacdlcicargo no servico publico,
empiricamente falando, sdo: exoneracdo, demiss@sepem cargo publico inacumulavel e
por Obito do servidor. A exoneracéo dar-se-a aduoedo servidor ou de oficio, nos seguintes
casos: (a) quando nédo satisfeitas as condi¢cdessthgi@ probatério e ndo couber a
reconducdo (que € o retorno ao cargo publico dsateriormente ocupado); ou (b) quando o
servidor ndo tomar posse ou deixar de entrar emtiei®nos prazos legais.

Outrossim, as hipoteses de acumulacéo de cargdisquibstéo previstas no art. 37,

inciso XVI, da Constituicdo Federal, quais sejam} & acumulacdo de dois cargos de
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professor; (b) a acumulacdo de um cargo de prafesso outro técnico ou cientifico; (c) a
acumulacéo de dois cargos ou empregos privativgsafessionais de saude, com profissdes
regulamentadas. Em quaisquer dos casos, a acumdagdode ocorrer desde que ndo haja
incompatibilidade de horarios e que o exerciciaugiecargo ndo impeca o do outro, assim
como tal situacédo deve observar a limitacdo da stwsavencimentos ao teto constitucional
(que é o do o subsidio mensal, em espécie, dosstiinido Supremo Tribunal Federal).
Todas as acumulac¢des que ndo atendam a tais pasutietem ser consideradas ilicitas, ndo
podendo haver conivéncia da Administracdo Publmanéo coibi-las, haja vista o principio
da legalidade que deve nortear as acdes do pobkcqu

Uma situacdo em particular que se mostra dign&ftex&o é a da inacumulabilidade
do cargo exercido no PJRO com o cargo de profeBsapora haja previsao na alinea “b” do
inciso XVI do art. 37 da Carta da Republica quaatpossibilidade de acumulacdo de um
cargo de professor com outro cargo técnico ou ifiemt segundo Cavalcante Filho (2009), a
hermenéutica constitucional que se impde é a deoqe&rgo técnico a que se refere este
dispositivo € “o cargo de nivel médio ou superioe @plica na pratica os conceitos de uma
ciéncia”, como por exemplo, o de técnico em quim@a técnico em informatica, de
tecndlogo da informacéo etc. Para o autor, o “cargotifico € o cargo de nivel superior que
trabalha com a pesquisa em uma determinada areeomtrecimento”, tais como o de
advogado, de médico, de administrador, de mateméticde historiador, por exemplo. Tal
entendimento é amparado pela jurisprudéncia tamt®uperior Tribunal de Justica quanto do
Tribunal de Contas da Unido, que definem o cargmité que se refere o dispositivo
constitucional em comento como o cargo de niveliopélsde que exigida uma qualificacéo
(curso técnico) especifica para o provimento.

Portanto, conclui-se que este ndo é o caso do adgaivel médio do quadro
funcional do Poder Judiciario do Estado de Rondésia é, do cargo de técnico judiciario,
uma vez que o pré-requisito para a sua investidusaconclusdo do Ensino Médio, sem
qualquer habilitacdo especifica. Por sua vez, gocde analista judiciario do Poder Judiciario
do Estado de Rondbnia, em todas as suas espedesdjda passivel de acumulacdo com o
cargo de professor em outro 6rgao publico, quer s@jeducacdo basica quer seja no ensino
superior em instituicbes municipais, estaduaiseoleffais, salvo quando tal cargo de docéncia,
por clara resolucao editalicia, exigir a dedicag@dusiva.

Considerando o0os argumentos expostos, pode-se indue grande parcela das

vacancias de cargos do Quadro de Pessoal Permatte®#RO ocorre devido a posses em
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cargos inacumulaveis, em outras instituicdes pablitendo em vista a ja citada imposicéo

constitucional.

3.1. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Entende-se a metodologia de pesquisa como o congmtmétodos e técnicas
utilizados pela ciéncia para formular e resolveobfgmas de aquisicdo objetiva do
conhecimento, de maneira sistematica. Por sua aepgesquisa € uma das atividades
primordiais para a construcao e evolucédo do confetp cientifico: é a fase da investigacao
e da coleta de dados sobre o tema a ser estudado.

De acordo com Soares (2003), para a realizacdondepesquisa cientifica existem
duas formas de se abordar o problema que se prapdestigar: quantitativa e
qualitativamente. No presente estudo foram utibsaas duas abordagens de forma sistémica,
com a finalidade de melhor compreender o objetpedguisa em analise.

Neste sentido, a abordagem quantitativa se comsphé pesquisa documental e na
coleta e analise de dados constantes no Sistemgrddb de Recursos Humanos (SIRH),
ferramenta de gestdo de pessoal do Tribunal dgdws Rondonia, notadamente para aferir
0 quantitativo de servidores nomeados e emposs&adadecorréncia dos concursos publicos
realizados nos anos de 2008, 2012 e 2015, por,capgentrancia e por especialidade, bem
como do numero dentre estes servidores que reqeroaeracao do cargo. Nesta fase, foram
ainda classificados os desligamentos ocorridoshpuiivos de vacancia por posse em cargo
inacumulavel, exoneracéo a pedido, faleciment@replicacdo da penalidade de demisséo.

Realizou-se também um levantamento quantitativeeddo nos dados secundarios
constantes no SIRH, visando a identificacdo do oflguadrimestral de procedimentos
administrativos relacionados a exoneracéo de saesddo quadro funcional, pertencentes ao
universo amostral, tais como recepc¢éo do pedidagcab do processo financeiro, publicacao
da portaria de exoneracdo ou declaracdo de vac@&missdo de certiddes, analise e emissao
de parecer técnico-juridico, célculos de verbasiesaiorias, homologacao presidencial etc.

Outrossim, realizou-se a coleta e analise de daosuma abordagem quanti-
qualitativa, com a aplicacéo de dois question&iesonicos, destinados a serem respondidos
pelos dois grupos de servidores que ingressaraqmmeiar dos concursos publicos de 2008, de
2012 e de 2015, isto é Fmrmulario de Pesquisa Elaborado em face dos ex-servidores, que

encontra-se no Apéndice A, d~ormulario de Pesquisa,lloltado aos servidores que ainda
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fazem parte do Quadro de Pessoal Permanente do, BiB®ncontra-se no Apéndice B, para
posterior analise dos dados coletados na busaalutgie ao problema proposto.

Destarte, os meios de contato com os servidoressergidores foram obtidos em seus
registros de assentamentos funcionais, e os centatm os mesmos foram realizados por
meio de abordagem pessoal ou por telefone, por dweahat via comunicador instantaneo
(Pandion, ou ainda, por intermédio de pesquisa nominategig socialFacebook “por se
tratar de uma das redes sociais que tem maioreagalidades no que concerne a partilha de
informacé&o”, de acordo com Castro e Spinola (2@13,78). Por conseguinte, por meio de
aplicativos de conversas instantdneas, foram eosiad links dos questionarios eletrénicos
disponibilizados por meio da plataforma dig&dogle Docsaos servidores e ex-servidores.

Por conseguinte, Bormulario de Pesquisa Moltado a ex-servidores, foi respondido
por 39 (trinta e nove) participantes, de um total 225 servidores exonerados nos trés
concursos publicos, enquanto quEarmuléario de Pesquisa,livoltado aos servidores ativos,
contou com a participacdo de 66 (sessenta e tmdaparadores de um total de 1.165
servidores ativos. Os formularios ficaram dispoisiealine entre os meses de novembro de
2016 a marco de 2017.

Considerando que o numero total de servidores ssgreges no Quadro de Pessoal
Permanente do PJRO por aprovagao nos trés ultioresicsos publicos (até o momento) foi
de 1.390 servidores, dos quais até 0 momento 2¢2ligees foram exonerados, obteve-se um
baixo indice de adeséo ao estudo, isto €, de Ifibipantes, sendo 66 servidores ativos e 39
servidores exonerados (que corresponde a 17,33%talode servidores desligados), que
corresponde a amostragem da pesquisa.

Entretanto, o numero reduzido de respostas dewe-serto espaco de tempo em que
se realizou a pesquisa, bem como a dificuldadearatar pessoas dispostas a colaborar com
o estudo, em especial entre agueles que se enooatiras em estagio probatoério (por receio
de retaliagdo), ndo obstante o devido esclarecorgrando ao carater e de confidencialidade
dos dados coletados e de sigilosidade quanto &fidegédo dos respondentes, haja vista que
0S mesmos obtiveram acessdine aos formularios de pesquisa de maneira andnima.

3.2. FLUXO DE EXONERAQ@ES DOS SERVIDORES EFETIVO® PJRO

Realizou-se o levantamento dos dados no Sisteregrétto de Recursos Humanos
(SIRH), por meio do recurso de geracdo de Reladpor meio de Planilha Genérica, a fim
de determinar o quantitativo de processos autuado$ace dos ex-servidores, cujos dados
foram tabulados em planilha eletronica gerada software Microsoft Office Excel,
organizados, classificados e consolidados por oheigrafico a seguir.
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A fim de possibilitar a melhor compreensao dos dade mesmos foram dispostos de
forma quadrimestral, durante todo o periodo quimis& em maio de 2009 e se estende até
janeiro de 2017, levando-se em consideracdo qegamiamento foi realizado no SIRH em
15 de margo do corrente ano. Apds esta data, éspyelvque ocorram outras nomeagdes e
exoneracgoes.

Gréfico 1 — Quantitativo de Exonerac¢@es de Servides Efetivos do PJRO

];4' m Concurso Publico 2008 ® Concurso Piblico 2012 ConcursoPuhh:DZOlS

14

1z

Fonte: SIRH (Médulo Folha de Pagamento).

Portanto, como se vé no grafico antecedente, sementrimeiro quadrimestre do
ano de 2015 ocorreram 19 exoneracdes, 0 que conm@éspa uma média mensal de 4,75
desligamentos. Durante todo o periodo estudadarevam 225 exoneracdes, pelos motivos
elencados na Tabela a seguir.

Tabela 4 — Motivos de Desligamentos do QPP/PJRO periodo
de Maio de 2009 a Janeiro de 2017.

Motivo Quantidade
A pedido 183
Posse em cargo inacumulavel 37
Falecimento 3
Penalidade de demisséo 2
TOTAL 225

Fonte: SIRH (Médulo Folha de Pagamento).

3.3. PERFIL DOS EX-SERVIDORES PARTICIPANTES DA PE3ISA
Dos 39 ex-servidores que responderam o questiopfetdnico correspondente, 25
servidores outrora haviam sido admitidos no qudaancional do PJRO por terem prestado e

sido aprovados no concurso publico regido pelodEdit 01/2008, o que correspondem a
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64,1% do total de respondentes. Por sua vez, B2midores responderam que ingressaram
no Poder Judiciario por meio do concurso publicguialo pelo Edital n. 01/2012,
representando 30,8% do total de colaboradores gesfié Finalmente, foram obtidas duas
respostas de ex-servidores que afirmaram terenessgdo no PJRO mediante o concurso
publico realizado sob a égide do Edital n. 01/2@lbseja, 5,01% do total dos participantes
deste grupo.

Gréfico 2 — Ingresso dos Ex-Servidores Efetivos d8JRO que responderam o questionario

M 2008 - Edital 01/2008 -
Fundagdo CESGRANRIO

W 2012 -Edital 01/2012-
CESPE/UnB

W 2015 -Edital 01/2015-
Fundacdo Getulio Vargas
FGW

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Outrossim, dos 39 ex-servidores que responderdformulario de Pesquisa, 130
eram ocupantes de cargos de nivel médio (76,9%Yye ocupavam cargos de nivel superior
(23,1%), sendo um administrador, um contador, ugsiedfga, trés oficiais de justica e trés
analistas de sistemas. Por outro lado, em relag®teaprimeiro grupo de respondentes (ex-
servidores), no que se refere ao exercicio de mgaatificadas e/ou cargos comissionados
(é possivel que o respondente tenha exercido maisurda funcdo ou cargo, nao
concomitantemente), foram obtidos os seguintedtaesis:

Gréfico 3 — Quantitativo de Ex-servidores Efetivo®esignados
para Exercer Cargos em Comisséo e/ou Funcdes Gratd@das

Nenhum 26
DAS-5 |1 q
DAS-3 2
DAS-1 5
FG-4 7
FG-3 |1
FG-1 3

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Os resultados da pesquisa mostraram também quie den 39 ex-servidores que
responderam o formulario, 30 ex-servidores ndo afag a concluir o estagio probatdrio,
portanto, apenas nove ex-servidores obtiveram hmyagho do estagio probatério no PJRO.

As respostas dadas a questao seguinte elucidaam@esrpelas quais tantos servidores
deixam os cargos mesmo antes de adquirirem odalaéeastabilidade profissional. Acerca dos
requisitos (assiduidade, pontualidade, disciplicepacidade de iniciativa, produtividade e
responsabilidade) para aprovacdo no estagio pmidafdi questionado o seguinte: “Como
vocé avalia o seu grau de dificuldade para obtedgdaprovacdo no estagio probatério no

TJRO em relac&o aos requisitos?”. Os resultadedasbioram os seguintes.

Gréfico 4 — Percepcéao dos Ex-servidores Efetivos @uato ao Grau de
Dificuldade Para Aprovacao no Estagio Probatério dd®JRO
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59,0% 59,0%

60% 53,8%

50%
41.0% 43,6%

40%

30% 25,6%

20% 15.4‘%2 g 154 7.5 154 17.5%
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Assiduidade Pontualidade Disciplina Capacidade de Iniciativa Produtividade Responsabilidade
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Os resultados denotam que, ndo obstante que aiandms ex-servidores tenham
respondido que tiveram “muita facilidade” para obte um bom desempenho em relagéo aos
itens elencados, fez-se notdrio que apenas 23,1%d@, nove dos 39 ex-servidores que
responderam ao questionario) concluiram de fatstégm probatério no PJRO. O estagio

probatério, de acordo com Meirelles (2010, p. 560),

o periodo de exercicio do servidor durante o quédservado e apurada pela
Administracdo a conveniéncia ou ndo de sua pernc@mémo servico
publico, mediante a verificacdo dos requisitos bedeidos em lei para a
aquisicao da estabilidade (idoneidade moral, aptid&ciplina, assiduidade,
dedicacgéo ao servico, eficiéncia etc.).

Faz-se necessario esclarecer que, no caso do Ekdiondbnia, o estagio probatorio
tem duracéo de 36 (trinta e seis) meses, periodmttuo qual o servidor é avaliado em sua
aptiddo e capacidade para o desempenho do cardmoputonforme o art. 12 da Lei
Complementar n°® 568/2010, regulamentado pela Rgsmlo. 022/2010-PR, de 29 de junho
de 2010. O que leva a crer que a exoneracdo, enpddco tempo, deve-se a motivos

exteriores ao processo de avaliacdo no estagi@iinid.
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Outrossim, o desempenho dos servidores em estégiatprio € apurado a partir da
analise de suas competéncias comportamentais, t&mejzes técnicas, responsabilidades e
resultados. As avaliacbes sao feitas por meio datamentos de sua chefia imediata, que
avaliam requisitos nas dimensdes de qualidade dufivalade (organizacdo e qualidade do
trabalho, pontualidade, assiduidade e cumprimeatbatario), do desempenho profissional
(criatividade, disciplina e responsabilidade, coonpetimento e cumprimento de metas), da
iniciativa (planejamento, inovacédo e mudanca, fidixiade e tomada de decisdo) e integracao
(equipe de trabalho, relacionamento interpesspet¢naizado e crescimento).

Em relacdo ao estagio probatério, muitas propostas sido feitas buscando a
melhoria do processo e dos instrumentos de avalidgddesempenho do servidor, assim
como o aperfeicoamento e o desenvolvimento do r&ervidor em relacdo as expectativas
da organizacdo em particular, e do servico pulidieananeira geral. Entre estas propostas,

ganha destaque a propositura de Fontainha (20140p.

Uma das medidas mais efetivas para transformarva;egublico brasileiro

€ a simbiose entre uma das fases do concurso,agiegirobatério e a
formacédo inicial. Com isso, queremos que o estagobatorio se torne
efetivamente um estagio e efetivamente probat&e&momendamos, assim,
gue todo 6rgdo da administracéo publica crie urnalagrofissional focada
na formacao inicial, que é ministrada como Ultimsefdo certame, mas que,
ao mesmo tempo, uma vez confirmada a adequacd® anttompeténcias
do candidato e as necessidades da administragdietive em definitivo no
servigo publico. Recomendamos, ainda, que, nosesgsnde formacéao, 12
sejam dedicados ao aprendizado, através de autagutaros colegas mais
experientes, e os outros 24 sejam efetivamente stdgie, em que o
candidato ja exercerd as atividades do cargo, pa@ma supervisdo e
tutoria de um futuro colega mais experiente. Caraithos, com certeza, a
possibilidade de uma grande escola de Estado fopraissionais de
diversos 6rgaos ou ministérios. O cerne de nosgaopta € esta adaptacao
da vida funcional, somada a obrigatoriedade de tormacdo em uma
instituicdo no seio do Estado. Tal proposta é luseao potencial
incremento qualitativo que o servico publico poaleganhar unificando
selecdo, formacao inicial e estagio probatérioue daria mais densidade
para a carreira.

3.4. PERFIL DOS SERVIDORES ATIVOS PARTICIPANTES PASQUISA

Neste segundo grupo de participantes, dos 66 seeddjue ingressaram no QPP do
PJRO, 24 deles lograram éxito no concurso pubkgndo pelo Edital n. 01/2008, o que
corresponde a 36,4% dos respondentes. Por su83e&ervidores afirmaram ter ingressado
no QPP do PJRO na vigéncia do concurso publicoladguelo Edital n. 01/2012, o que

corresponde a metade deste segundo grupo de jpamties da pesquisa. E, por fim, nove
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servidores, que corresponde a 13,6% do total, eimaiosse como servidores efetivos apos
sua aprovagao e convocagao no concurso publidaadalsob a égide do Edital n. 01/2015.

Grafico 5 — Ingresso dos Servidores Ativos do PJRGue responderam o questionario

W 2008 - Edital 01/2008 -
Fundacdo CESGRANRIO

W 2012 -Edital 01/2012-
CESPE/UnB

2015 -Edital 01/2015-
Fundacdo Getdlio Vargas
FGV

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Por conseguinte, observa-se que este segundo deuparticipantes distingue-se do
primeiro quanto ao ingresso no quadro funcionalPd&®O, pois, enquanto a maioria do
primeiro grupo foi admitida no Quadro de Pessoam@aente por meio do concurso publico
de 2008, organizado pela Cesgranrio, a maiorigedegjundo grupo logrou éxito no concurso
publico organizado pela CESPE/UnB, em 2012.

De acordo com Pati (2014), a banca do CESPE épmge| a mais temida pelos
“concurseiros”, pois apresenta questdes multidiseipes e mais complexas, e a prova
geralmente é bastante longa e cansativa, conteastarite énfase na jurisprudéncia e nas
atualidades. Por sua vez, o nivel de cobranca dda€éo Cesgranrio é considerado médio e a
banca € conhecida como sendo mais metodica, cabranga de textos de lei e enunciados
nao tdo complexos quanto os das questdes elabgreldaSESPE/UnB.

Destarte, o questionario eletrbnico foi respondmw 46 servidores ocupantes do
cargo de técnico judiciario (69,7%) e 20 por amadigudiciarios (30,3%), sendo um assistente
social, trés oficiais de justica, quatro contadoves analista de sistemas, um economista, um
matematico e nove psicélogos. Destes, como jaitmj 24 ingressaram por meio do concurso
publico de 2008, dos quais 16 sdo técnicos judicidae oito sdo analistas judiciarios.
Destarte, dos 33 servidores empossados na vigéoc@ncurso publico de 2015, sao 24
técnicos judiciarios e nove sdo analistas judicgariPor sua vez, dos nove servidores que

ingressaram no concurso publico de 2015, seisesfiicbs e trés sdo analistas judiciarios.
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Em relacdo a designacdo dos servidores efetivoicipantes da pesquisa para
exercerem funcdes gratificadas ou cargos comissamedesde a sua nomeacédo, obteve-se o
resultado de que 48,5% ndo exercem e nunca peacelzegratificacdo de funcao, portanto,
32 servidores que participaram do estudo recebemagpa remuneracao de seu cargo efetivo,
de acordo com o seu padrdo funcional. Por outim, 34l servidores recebem ou j& receberam
gratificacbes por funcbes ou cargos em comissdo s maioria, a de simbolo FG-4,
conforme apurado na pesquisa.

Ha de se levar em consideracdo este dado ao analigaestdo da satisfacdo dos
servidores em relacdo a sua remuneracdo. Os dssikan relacdo ao exercicio de cargos ou
funcdes comissionadas foram os seguintes:

Gréfico 6 — Quantitativo de Servidores Ativos Desigados para
Exercer Cargos em Comissdo e/ou Func¢Bes Gratificasla

Nenhum 32
DAS-3 3
DAS-2 1
DAS-1 4
FG-5 8
FG-4 16

FG-3 4

0 5 10 15 20 25 30 35

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Como se pode observar, a maioria das respostaindue entre os servidores em
atividade que se dispuseram a responder 0 questipmaitos ndo tiveram a oportunidade de
exercer cargos ou fun¢des de assessoramento superio

Outrossim, entre os respondentes do questiondirico, os resultados da pesquisa
mostraram também que 42 servidores (63,6%) ja aoaoh o0 estagio probatdrio, enquanto
que 24 servidores (36,4%) encontram-se ainda riodmede prova.

Dos 42 servidores que afirmaram ja terem conclud@stagio probatoério, 24
ingressaram na vigéncia do concurso de 2008 e i&éacia no concurso publico de 2012;
por sua vez, dos 24 servidores que ainda ndo domtiuo estagio probatdrio, 15 foram
empossados pelo TJIRO em virtude de aprovacdo muismnpublico de 2012 e nove no
concurso publico de 2015.

Acerca da percepcdo de cada servidor participamtestludo quanto aos requisitos

para a aprovacao no estagio probatério, tambéngudestionado o seguinte: “Como vocé



60

avalia o seu grau de dificuldade para obtencagpdevacdo no estagio probatério no TIRO

em relagcdo aos requisitos?”. Os resultados obé@sgd® resumidos no quadro a seguir.

Gréfico 7 — Percepcao dos Servidores Ativos Quansm Grau de
Dificuldade Para Aprovacgéo no Estagio Probatorio dd®?JRO
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Percebe-se que os resultados foram bastante semeslleos do primeiro grupo de
pesquisa. Aparentemente, a maioria dos serviddiessante grande dificuldade de serem
aprovados no estagio probatério do PJRO ap0Os aapt@acdo em concurso publico.
Entretanto, entre os itens que obtiveram mais stapcentre “muita dificuldade” e “relativa
dificuldade” estdo o da pontualidade, o da capdedde iniciativa e o da produtividade,
corroborando com o que defende Fontainha (2014).

Em relac&o ao critério de pontualidade, ha quersgtqr atencdo ao cumprimento da
carga horaria definida para o cargo ocupado e @drarario de trabalho estipulado para o
servidor, respeitadas as normas especificas detcgéa em relacdo ao horario de trabalho.
Considera-se pontual aquele servidor que nao chegsado ou registra saidas antecipadas
em sua jornada diaria de trabalho.

No caso do PJRO, o horéario de expediente é cummadoturnos matutino (que se
inicia as 08hs da manhd) e vespertino (que seairdsi 16hs). Tal situagdo pode gerar
dificuldades em chegar ao trabalho nos horarioguatios, em virtude do transito no horario

de pico pela manha.

3.5. SATISFAQAO EM TRABALHAR NO PJRO

Foi questionado também aos ex-servidores o quegees(a) “Qual o seu grau de
satisfacdo durante o tempo em que vocé trabalhdIR®?”; e, ainda: (b) “Qual o seu grau
de satisfacdo com a remuneracdo recebida durarégnpo em que vocé trabalhou no
PJRO?”. Foram obtidas as seguintes respostas:
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Gréfico 8 — Satisfagcao dos Ex-servidores
com o Trabalho no TIRO

rSa‘tisfagéo com o trabalho

no TJRO

@ Muito satisfeito

@ Moderadamente satisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito

@ Moderadamente insatisfeito

@ Muito insatisfeito

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Gréfico 9 — Satisfacdo dos Ex-servidores
com a Remuneracdo no TJRO

.
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no TJRO
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@ Moderadamente satisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito

@ Moderadamente insatisfeito

@ Muito insatisfeito

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Observa-se que a resposta predominante em relagdicaa questdes supracitadas foi
“moderadamente satisfeito”. Uma satisfacdo modepad@ ser caracterizada como um nivel
acima da mera “auséncia de insatisfacdo”, ja quiptaio aparece ao centro da Escala Likert
utilizada na pesquisa. O que parece confirmar sertasgas de Klein e Mascarenhas (2016),
quando afirmam que o sucesso em reter profissiauargpetentes, produtivos e satisfeitos
depende, além de fatores extrinsecos tais commanexacdo e a percepcdo quanto a sua
compatibilidade, de outros fatores tais como agpE@o da relevancia das atividades para a
organizacao e a percepcao da compatibilidade tedaates com as atribuicdes do cargo.

E digno de nota que, entre os ex-servidores, 616%otal de 39 respondentes se
declararam “muito satisfeitos” ou “moderadamentéstatos” durante o tempo em que
desempenharam as suas atividades no orgédo. Negie @dg pesquisados, 69,2% do total de
39 ex-servidores que responderam ao questionasem@dm que ficaram “muito satisfeitos”
ou “moderadamente satisfeitos” com a remuneracd® mpeebiam do TJRO, isto €,
demonstram que estavam conscios de que sua rem@oerstava adequada a realidade do
mercado de trabalho, especialmente se relaciorsagaad atribuicdes enquanto serventuarios

da Justica.
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Destarte, tal autopercepcéo de satisfacdo em habab Poder Judiciario do Estado
de Rondb6nia e com a remuneracéo, ainda, ndo seomasificiente para a permanéncia dos
ex-servidores na instituicdo, conforme se seréeposinente.

De modo analogo, foi perguntado também aos seesdgue atualmente fazem parte
do Quadro de Pessoal Permanente do Poder Judidiafitstado de Rondbnia: (a) “Qual o
seu grau de satisfacdo com o seu trabalho no PJRCAbém: (b) “Qual o seu grau de
satisfacdo com a sua remuneracao recebida em partida pelo seu trabalho no PJRO?”.
Em relacdo aos servidores ativos participantessgupsa obteve as respostas apresentadas no
grafico a segquir.

Gréfico 10 — Satisfacdo dos Servidores Ativos
com o Trabalho no TIRO

rSatisfa(;éo com o trabalho
no TJRO

@ Muito satisfeito

@ Moderadamente satisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito

@ Moderadamente insatisfeito

@ Muito insatisfeito

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Gréfico 11 — Satisfagdo dos Servidores Ativos
com a Remuneracéao no TJIRO
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Como se pode perceber, a questdo da satisfacdm ¢mabalho esté intrinsecamente
relacionada a questao da satisfacdo com a corgtapé® pecuniaria pelo trabalho realizado.
Por isto, entre os 66 servidores em atividade gapanderam ao questionario, notadamente
84,9% afirmam estar “muito satisfeitos” ou “moderactnte satisfeitos” com o fato de
trabalharem no PJRO, enquanto que o mesmo pertel&servidores afirmou os mesmos

niveis de satisfacdo com a remuneracéo recebida.
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Em relacdo aos quesitos anteriores, cumpre esefatee, entre os 51 servidores
ativos que afirmaram que estéo “muito satisfeims™moderadamente satisfeitos” no que se
refere ao fato de estarem trabalhando no PJROesforelacédo a remuneracao recebida, 25
nao exercem ou exerceram funcdes gratificadasca@mos em comisséao, e, por sua vez, 26
servidores recebem ou recebiam alguma gratificdedmncao ou de representacdo de cargo
em comissdo, o que corresponde a 50,98% do totall deervidores que assinalaram dessa
maneira pelo menos um dos dois quesitos. Destartan perguntadas aos dois grupos quais
as vantagens de trabalhar ou terem trabalhado werPiudiciario, e que os mesmos
consideram importantes na sua jornada profissios@hdo que o respondente poderia
assinalar mais de uma assertiva, e 0s resultaths désscritos no quadro a seguir:

Quadro 5 — Vantagens em Trabalhar no PJRO (Servidas e Ex-servidores)

Servidoresexonerados Servidoresativos

Vantagens Qtde. % Qtde. %
_Op(_)rtl_mjdad,e Qe conhecer o dia-a-dia de uma 18 46,2% 16 24.2%
instituicdo publica.
A Jornadq de trabalho diaria é adequada para | 8 20.5% 5 7.6%
boa qualidade de vida.
A remuneracao Qfgreuda pelo PJRO é o5 64.1% 58 87.9%
razoavel/satisfatoria.
Um 0_tm1_0/bom ambiente de tral_aqlho que 10 25 6% 23 34.8%
contribuiu para uma boa produtividade.
Po_de_r (_:ontrll?uw para uma boa prestacéo 27 69.2% a1 62.1%
jurisdicional a sociedade.
Disponibilidade de te;m_po para preparacdo para 7 17.9% 3 4.5%
futuros concursos publicos.
Obtencéo de qlgym cor_1heC|ment0 do 18 46.2% 23 34.8%
ordenamento juridico vigente.
Confere um bonstatussocial ao servidor. 8 20,5% 25 37,9%
Nenhuma das opc6es acima. 1 2,6% 1 1,5%
Outras 2 5,1% 1 1,5%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Como pode-se verificar no quadro antecedente, s5sostas dos dois grupos da
pesquisa foram relativamente convergentes, nodged# se apontar os pontos fortes que a
instituicdo oferece aos seus servidores, diretaditetamente.

Destarte, observa-se que um bom percentual derex@es (64,1%) e de servidores
ativos (87,9%), consideram verdadeira a assertevajue “a remuneracao oferecida pelo
PJRO é razoavel ou satisfatéria”, convergindo comide@ia de que, atualmente, a

contraprestacdo pecuniaria oferecida pela insfitugpos seus servidores € vantajosa quando
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comparada a outros cargos publicos de mesma dadedlarem outras organizacdes (em
especial em relagdo ao Poder Executivo).

Outrossim, é digno de mencéo que a afirmacéao déagjoenada de trabalho diaria
adequada para uma boa qualidade de vida” foi dadem@or apenas 20,5% dos ex-servidores
gue responderam ao questionario eletronico, e penas 7,6% dos servidores em atividade
gue participaram da pesquisa. O horario de expedienPJRO ¢ a jornada de trabalho diaria
que esta sendo cumprida: (a) das 8h as 13h e daasl®&8h, para os servidores que nao
ocupam funcgéo gratificada ou cargo comissionadb) das 7h as 13h e das 16h as 18h, para
0s servidores que ocupam funcdo gratificada ouocagnissionado, escrivaes judiciais,
oficiais contadores e oficiais distribuidores, @ynfe a Resolugédo n. 021/2012-PR, de 21 de
agosto de 2012, com efeitos a partir de partirdtelnovembro de 2012.

Na esteira desta discusséo, Bergue (2010, p. 48€9vera que:

E preciso ndo esquecer que as pessoas tém vidasefteorganizacio, e
necessidades cuja satisfacdo ndo pode ser alcarg@ada os meios
disponiveis no ambiente organizacional. Ha queossiderar ainda que as
pessoas podem apresentar um grau de identidadeo dombalho bastante
reduzido. Essas necessidades pessoais podem deside 0 exercicio de
outra profissdo ou atividade compativel com o dg&rado cargo publico
(docéncia, atividades proprias de profissionaisréits ou artisticas, etc.), até
necessidades associadas ao lazer, esportes ofegpce&s pessoais pelo
horério em relacdo ao qual se sentem mais aptastetho. Ha pessoas que,
por motivos diversos, apresentam seu pico de prédade no inicio da
manhd, outras ao final da tarde; pessoas que ti&messe em estudar no
turno da manha ou a tarde; outros teriam a poiskidé de exercer atividade
paralela que lhes geraria satisfacdo pessoal sqmfal. Enfim, sdo muitas
as possibilidades que as pessoas podem encontsatisfazer necessidades
gue estdo dissociadas diretamente do trabalhctooEeblico.

Deve ser mencionado que outros 6rgaos publicosstiad& de Rondbnia adotam o
horario corrido (jornada diaria de seis a sete qiorimterruptas) para os seus servidores, tais
como a maioria das Secretarias de Estado, Trile&ontas do Estado e a Justica Federal,
esta ultima com o diferencial de facultar ao senwiekecutar as suas atividades no decorrer
de todo o dia, desde que trabalhe efetivamententtusate horas ininterruptas.

E também digno de nota que o Poder Judiciario admtoorario corrido de sete horas
ininterruptas no intersticio de agosto de 2010 wlwo de 2012, quando as unidades
administrativas e judiciais cumpriam expediente dass 14h, amparado pela Resolucéo n.
088/2009 do Conselho Nacional de Justica. No emtapdés a matéria ser questionada na

suprema corte, o horario de expediente foi altepata os moldes atuais.
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Outra questéo a respeito da satisfacdo do serpigdico do PJRO que foi levantada
ao solicitar aos respondentes que avaliassem aggegyitens, em relagdo a organizacao, de
acordo com uma Escala Likert de cinco niveis emcénte”, “muito bom”, “bom”,
“regular” e “péssimo”: (a) relacionamento interpes (b) recursos fisicos, materiais e
tecnologicos, (c) valores e normas do TJRO, (dngéanento, organizacdo e metas
estabelecidas; (e) superior imediato, (f) Alta Adistracdo do TJRO, (g) horario de
expediente, (h) plano de carreira, cargos e sala(ip oportunidades de treinamento e/ou
capacitacdo, (j) remuneracdo e beneficios, (k)acatg trabalho diaria e (I) atividades
desenvolvidas. Os resultados em relacdo ao pringeupo de participantes da pesquisa (0s
ex-servidores) serdo apresentados a seguir:

Gréfico 12 — Avaliacao dos Ex-Servidores do TJRO emelagéo a Instituicao

s0% . M Excelente M Muito Bom Bom M Regular W Péssimo
45% |
i 16 16
20%
| 14
35% 1313
' 12
30% | 1111
i 10 10
5% g

20% 1 7 7 7
15% | 5 5 5 5
10% | 3 3

5% |

0%

Relacionamento Recursosfisicos,  Valores e Normas Planejamento, Superior/Chefe  Alta Administracio
Interpessoal materiais e doTIRO organizagio e imediato doTIRO
tecnoldgicos metas estabelecidas

S0 M Excelente M Muito Bom Bom M Regular W Péssimo
45% 17 17
20% 15
35% | 13

i 1212
30% | 11 Pl

| 10 10 10
25% | 9 9
20% | 7
15% | 5 5
10% | 3 3 3

5% | 1 1

Horédriode trabalho Planode Carreira, Oportunidadesde  Remuneracioe Carga de trabalho Atividades
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(PCCS) capacitacdo oferecidos

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Conforme vimos anteriormente, aqui mais uma veomrio de expediente é visto
como “péssimo”, pela maioria dos respondentes. Bssdisfacio reflete um sentimento de
parte consideravel dos servidores do PJRO quemutrea expectativa de que o horario de
trabalho seja alterado, preferencialmente, paraaspseis horas corridas no periodo matutino,
que de acordo com Lacerda (2014), faz com que “ateme qualidade de vida e o tempo
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dispensado a cuidar da saude, as faltas ao trapathmotivo de doenca diminuam, o que
gera uma produtividade maior e, como consequéaqegstacao de servico mais eficiente”.

Outrossim, alguns servidores acreditam, aindagegteehorario reduzido oportunizaria
maior tempo livre para que os servidores se dedigaeoutras atividades de lazer e para
cultura, de estudos académicos e de dedicacd@madasnilias. A este respeito, Ladeia (2013)
faz as seguintes consideracgodes:

A rotina das grandes cidades e a busca por quelidadida tem feito empresas dos
mais variados setores desenvolverem novas polifiaes seus funcionarios. Seja
para fugir do congestionamento no transito, organis horarios dentro do rodizio
de veiculos ou para conseguir aquele tempinho Ipaeat as criangas na escola ou
buscar no jud6, o fato é que muita gente tem cersith a flexibilidade de horério
como um fator importante na hora de decidir ficar ou sar de um emprego
(grifo nosso)

Por fim, solicitou-se aos ex-servidores que tecassementarios a respeito da sua
avaliacdo dos itens mencionados. Os servidoreartind opcado de deixar esta questdo em
branco, no entanto, pelo menos dez ex-servidaesfn questdo de comentar a respeito dos

quesitos avaliados, e os resultados estdo aprdsesnta quadro a seguir:

Quadro 6 — Comentarios dos Ex-servidores do PJRO erelacdo a Instituicdo

Quesito Comentarios dos participantes
Relacionamento “A carga horéria de trabalho poderia ser menor, beomo os magistrados poderiam
interpessoal e ser mais corteses e gentis.”
carga de trabalho = “O TJRO parece buscar por maguinas, ndo por pessoas
diaria “O clima organizacional da instituicao é ruim.”

“Tive um ambiente de complicado por causa de briledas inconvenientes e grande
carga de trabalho.”

Recursos fisicos, | “Estrutura fisica no quesito prédios é de péssimaligiade: férum cive[de Porto

materiais e Velho] lotado; varas de familia em prédio velho sem nefas e atingido por enchente

tecnoldgicos e sem cessar 0 funcionamento; juizado era um prédioccalamidade; e Central de
Conciliacdo com pouca estrutura, sem divisérias damentais para um bom
andamento de uma audiéncia.”

Planejamento, “O TJRO é uma instituicdo que possui um compromissm seu planejamento

organizagéao e estratégico, investe massivamente na capacitacdceds servidores e apesar de

metas muitos reclamarem, eu ndo concordo que remunereseiad servidores pois, dentre

estabelecidas os tribunais estaduais, era um que estava no tasonaelhores salarios, na época que
eu estava la.”

Superior/Chefe “Os chefes, principalmente os que atuam nos casgrino maior das vezes nao

imediato possuem capacidade de liderar, talvez por faltat@énamento adequado ou por

acumulo de servigo.”

“Em relacdo as chefias e cargos, a forma como 080r@s distribui causa uma
verdadeira guerra politica, que atrapalha em muofuncionarios.”

“Poucas chances de crescimento, falta de valorinagé pessoal do préprio quadro,
ex.: DAS de assessoria s6 sdo dados para pessdasadéo quadro, com rarissimas

excecoes.”
Horario de “Um dos fatores mais relevantes para deixar o TJR@EEM é claro, da 6étima
trabalho oportunidade profissional que surgiu) foi o horade trabalho, que poderia ser de 7
(Expediente) horas corridas como é Brasil afora.”

“Como eu era oficial de justica, minha atividadeaebasicamente externa e com
horario muito flexivel.”



67

Quesito Comentarios dos participantes

“A principio, quando realizei o concurso era hordricorrido, posteriormente 0
horario foi alterado para 8 horas diarias, distrillas de forma péssima, mudanca
terrivel considerando que estudava em outra cidadepoés findar a faculdade
atrapalhou nos estudos para concursos e na vidagas

“O horario de trabalho é de fato o maior problema bhstituicdo hoje. Soube que de
diversos meios os setores ja& demonstraram isstaaadiministracdo, mas ainda néo
levaram em consideracao.”

“Apesar da boa remuneracdo, o horario de expediemd® € eficaz nem para |0
servidor, nem para o préprio Judiciario.”

Alta “Outro ponto seria que o 6rgdo n&do abre mdo de naalasolutamente nada, aos
Administragdo do | funcionarios de cargos menores. Refiro-me a acbateanesmo aos procedimentos
TIRO administrativos, enquanto claramente beneficia csrges mais altos, como

magistrados e desembargadores, aos quais as dscisd@erbas estdo sempre
disponiveis imediatamente. Percebe-se que o 6rgéidp embora tenha uma politica,
linda no papel, ndo se importa com o bem estaredaidor.”

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Conforme exposto, um dos participantes da pesgeisajuestao aberta, afirmou que
“o clima organizacional da instituicdo é ruim” eagto outro afirmou que, “em relacdo as
chefias e cargos, a forma como o 6rgao os distchusa uma verdadeira guerra politica”. Os
resultados da pesquisa de Rueda, Santos e Lim&)(28dgeriram que pessoas satisfeitas
com seu trabalho tendem a avaliar o ambiente laderéorma mais positiva”, o que indica
que a relacao entre a satisfagdo com o trabalhdima organizacional influenciam o vinculo
gue o trabalhador estabelece com seu trabalho ansigiente laboral.

Na esteira desta discussao, salienta a literatueapeito do papel da lideranca dentro
do contexto organizacional, uma vez que esta figubasilar para qualquer proposta dentro
da Gestdo de Pessoas ja que 0s novos rumos eoprbijegm, de certa forma, a partir de
decisbes tomadas por seus gestores e lideres. Mestexto, emerge a teoria sobre
Lideranca Servidora a partir dos estudos de Hunter (2006), que trafistinces teoricas
entre os conceitos de lideranca (habilidade deuenfliar as pessoas para que trabalhem
entusiasticamente visando atingir os objetivostiieados como sendo para o bem comum),
de poder (faculdade de forcar ou coagir alguénzer faua vontade, por causa de sua posicao
ou forca, mesmo que a pessoa preferisse ndo 0 Rz autoridade (habilidade de levar
pessoas a fazerem de boa vontade o que vocé quaaysa de sua influéncia pessoal).

E importante salientar que a ideia de uma lideraugaserve diz respeito ao apoio que
0 gestor deve prestar aos colaboradores, auxiiaadw alocagdo de recursos, na adequada
orientacdo e na oferta de solucbes viaveis, a fanqgde se alcancem o0s objetivos
organizacionais. Em sintese, o lider-servidor dmyaiar os liderados, com o propésito de

desenvolvé-los e criando bem-estar que resultarsucesso na execucéo de atividades e
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beneficios para a organizagdo. Miranda (2011) dasgae a principal caracterizacdo deste
modelo € a inversdo do velho paradigma da lideramgajual a piramide organizacional é
invertida ndo no sentido de estabelecer uma araogganizacional, mas no de permitir que
seja dada a devida importancia dos consumidores @sbarios dos servigcos oferecidos pela
instituicdo, de forma que a fungéo das chefiagjeledopo da piramide organizacional, é a de
promover condi¢des para que o nivel imediatamexfiéeior venha a ter condi¢cdes de realizar
suas tarefas e assim sucessivamente até que a Umlrente” atenda as necessidades do
publico. A légica de tal modelo é a de que ndo éinel estratégico que a organizacéo se
relaciona com o seu cliente, levando a organizagéima nova forma de agir e pensar quanto
aos papéis exercidos na mesma. Entretanto, emlpagpasta da Lideranca Servidora seja a
de que os lideres se tornem verdadeiros motivadiargsocesso de geracao de colaboradores
voltados para o alcance dos objetivos almejadoa pefjanizacdo, a cultura ocidental
tradicional, ainda fortemente enraizada na maas instituicdes, ainda tem dificuldades na
guebra do paradigma do chefe enquanto figura deidatie constituida, com alto poder de
comando, e a do lider apoiador e motivador, 0 qusa embaracos a implantacdo de tal
teoria nas organizacdes em geral e, em especiAmanistracéo Publica.

Por sua vez, &€oaching é uma metodologia que visa permitir o aprimorametd
desempenho pessoal e profissional, de acordo c@oncedade Brasileira d€oaching
apresentando resultados rapidos a partir de apticegediata. De acordo com esta teoria, 0
papel docoaché estimular o individuo para que este aflore oméprio potencial, por meio
da descoberta de novos caminhos, de forma espan&neatural. Ha pelo menos trés
modalidades principais nas quais se aplicam osipios desta teoria: GoachingExecutivo,

o Coachingde Vida e oCoachingde Negocios. Entre os principais principios destelelo
podem ser elencados: (a) deve ser clara a defirdg8ometas a serem alcancadas pelo
colaborador; (b) ndo é necessario queoach seja um especialista na area de atuacdo do
colaborador; (c) @oachingpode ser conduzido por um consultor externo owpoconsultor
interno, geralmente, o superior hierarquico dommiador; (d) o processo deachingpode

ser patrocinado tanto pela organizacdo quanto gréjario colaborador; e (e) o processo de
coachingnao tem como publico alvo individuos com disfurscéemportamentais.

Embora possa ser considerado por muitos como mogigsta teoria pode ser
apresentada como uma boa ferramenta de gestdosdeape podendo auxiliar gerentes e
colaboradores em seu processo de autoaprimorareemésenvolvimento pessoal, podendo

ser associada a outras técnicas tais como a deomaende orientacdo profissional e de
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aconselhamento, podendo aperfeicoar os resultattager resultados positivos tanto para o
individuo quanto para a organizacdo. Neste contéatna-se interessante a utilizagdo deste
arcabouco de técnicas modernas, que ja vém trazerwmidtados na seara da iniciativa

privada. De acordo com Veiga (2017),

Entre as principais razdes para 0 ndo atingimeagongetas institucionais
estdo a adocdo de recursos inadequados, estrd&giamunicacao falha,
indefinicdo de tarefas e responsabilidades, orggéz ineficiente e
problemas como lideranca fraca ou omissa. Prodassador e criativo, o
coachingvem sendo utilizado para mudar esse quadro ntislipSes.

Com um pouco mais de detalhes, podemos dizecapehingé um caminho
para que coacheedescubra, efetivamente, quais sdo as suas metas e
objetivos, a fim de torna-los alcangaveis, por nagoum percurso que o
permita decidir de forma mais acertada.cdaché o profissional
devidamente certificado e habilitado que vai goiaoacheeno caminho do
éxito pretendido.

Desenvolvido durante periodos de trés a seis mesesessdes semanais de
45 minutos a uma hora, o processacdachingapresenta como beneficios
comprovados elevacdo da produtividade, reducdo skoesse, mais
satisfacdo e motivacdo, mais equilibrio, desenk@vito de habilidades
especificas e elevacdo da autoestima, entre outros.

Considerando este contexto, chama a atencdo aldalan servidor participante do
estudo, que afirmou que “os chefes, principalmestgque atuam nos cartérios, no maior das
vezes nao possuem capacidade de liderar, talvefalp@rde treinamento adequado ou por
acumulo de servico”. Tal assertiva nos remete assitade de fomentar no PJRO um novo
paradigma de lideranca, tal como a de liderangadsean (HUNTER, 2006), que preconiza
que os lideres se tornem verdadeiros motivadorgzalzesso de geracdo de colaboradores,
ou, ainda, a aplicacdo da metodologiacdachingnas unidades judiciais, a exemplo do que

sugere Veiga (2017), que garante que:

De inicio, podemos garantir quecoachingno mundo juridico proporciona
a seus atores a diminuicdo da ansiedade, do estossfadiga e da falta de
perspectiva de crescimento na carreira, auxiliaaperfeicoamento da
comunicacdo efetiva e no poder de persuasdo, téessdios para 0s
profissionais da area, e desenvolve caracterigdedideranca.

Desenvolver todas essas habilidades ou grande gelds sozinho é um
grande desafio. Porém, com a parceria decoamche a aplicacdo das
ferramentas certas, € perfeitamente possivel eikpasdas habilidades e
outras que vao tornar o caminho amcheemais sélido e proporcionar
mudancas mais efetivas.

O processo deoachinggera um aumento da consciéncia da pessoa a
respeito da sua situacéo atual, inclusive do qwe der melhorado. Além
disso, promove um alinhamento dos interesses dmaltrador com os
interesses da instituicdo, seja ela publica ouaddy E provoca, ainda, uma
ampliacdo das possibilidades de acao para seratmgbjetivos almejados.
Uma vez que também amplifica a no¢do de propositarabalho e o
engajamento dooacheenos resultados pretendidos¢caachingpode ser o
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instrumento que falta para proporcionar a qualquefissional da area
juridica umupgradena carreira, a otimizacdo do ambiente de traballoo
alcance com exceléncia dos seus objetivos.”

Por conseguinte, as mesmas questbes foram aprecjaelas servidores que
permanecem no quadro funcional do PJRO até o momefim de que os mesmos fizessem
a avaliagdo da Instituicdo em que trabalham, nosgueefere aos mesmos itens analisados
pelo outros ex-servidores, conforme a percepcawiththl de cada participante, afim de que
0s participantes assinalassem cada um deles déoacmm a Escala Likert de cinco pontos:
“excelente”, “muito bom”, “bom”, “regular” e “péswio”. Dessa forma, o estudo apresentou

o0s resultados descritos no grafico a seguir:

Gréfico 13 — Avaliacao dos Servidores do TJRO emlacao a Instituicéo
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Em relacdo a este segundo grupo de participestddogbservou-se também uma
alta rejeicdo ao horario de expediente. Entretamiteerva-se que, em geral, os servidores
ativos consideram como “bom” ou “muito bom” o reta@mento interpessoal, valores e
normas do TJRO, o planejamento e metas estabede@daelacionamento com o superior
imediato, a remuneracéao e os beneficios oferee@dssatividades desenvolvidas. Destarte, 0s

servidores que participaram da pesquisa, pertezmeat este grupo, também fizeram
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comentarios a respeito dos itens avaliados no tguesiterior. Esta questdo nao era
obrigatéria de ser respondida, entretanto dozécjgahtes optaram por respondé-la, e as suas

respostas em relacdo aos itens do quesito anteeiocionados estéo relacionadas no quadro a

seqguir.
Quadro 7 — Comentarios dos Servidores Ativos do PIRem relagdo a Instituicdo
Quesito Comentérios dos participantes
Recursos fisicos, | “A estrutura fisica do meu local de trabalho (irita) pée em risco a vida das pessoas.”
materiais e “Ha recursos fisicos, materiais e tecnoldgicos, rfed&am servidores para dar conta da
tecnologicos e demanda.”
carga de “As unidades do interior possuem uma sobrecargaaealho humanamente impossivel
trabalho diaria de ser cumprida.”
Alta “A alta administracdo tem demonstrado nas duasmds gestdes preocupacdo com a

Administra¢éo qualificacdo e informacdo ao servidor, isso vem hoeindo sua visdo diante do
do TIRO servidor.”

Oportunidades | “Alguns cargos ndo recebem a devida atencdo da atnacdo do PJRO no que diz
de treinamgnto respeito a qualificacdo; enquanto alguns serviddeeeem capacita¢des todo ano, outros
e/ou capacitacdo| servidores chegam a passar 2, 3 anos sem participarma capacitag&o.”

Horério de “O horério de expediente € um fator de desmotivagao
trabalho “O horario de trabalho ndo permite que o servidenha qualidade de vida (...)."
(Expediente) “Horario de expediente prejudicial na relagdo farai, visto que muitas vezes a crianga

permanece em creche ou ambiente similar das 0&WB20 horas; assim como, varios
servidores ndo retornam a suas casas no horarialdowogo por se tornar inviavel o
deslocamento, acarretando também, gastos desneicessaéd TIRO.”

“Quanto ao horario de trabalho, é pouco produtiva@&orno no periodo vespertino|e
causa insatisfacdo ao servidor, o que reflete dmé&onegativa a imagem do TJRO para
seu publico interno.”

“Com certeza o horério é totalmente inviavel. Ten@as de almocgo quebra a rotina de
trabalho, sendo que as duas horas restantes (1IBasornam-se quase que totalmente
improdutivas, servindo basicamente para uma coefratacao (café, bolo, etc.) diaria
com os colegas de trabalho. Além do mais, ressalte- gasto com energia elétrica,
fornecimento de agua, prestacdo de servicos tareeios (limpeza e seguranca), etc.
Enfim, o horario deveria ser revisto, visando amemmia de gastos e a satisfatoriedade
dos colaboradores, que se tornariam até mais pgditvos e produtivos com a
instituicdo.”

“Sou muito satisfeito com meu trabalho no TJROcantoisa ruim € o horario que
atrapalha muito.”

Remuneracéo e

beneficios

oferecidos
Fonte: Dados da pesquisa (2017).

“O que me deixa descontente € apenas a diferencaafgio entre servidores das
gabinetes para desenvolver o mesmo trabalho.”

Como se vé, os comentarios dos servidores pertmscea® Quadro de Pessoal
Permanente participantes da pesquisa foram predotemente no sentido de demonstrar o
seu inconformismo com o atual horario de trabdtiaga vista este ter sido apontado como um
fator de desmotivacéo e de insatisfacdo com o PJRO.

De igual forma, é digno de nota que tal reclamatéoinverge com a dos ex-servidores
em relacdo ao mesmo tema, sobretudo tendo emquistaouve uma alteragédo neste sentido,
estabelecida pela Resolucao n. 021/2012-PR, de 2hasto de 2012, com efeitos a partir de
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partir de 1° de novembro de 2012, porém aparentenaemudanca no horério parece nao ter

contemplado os anseios desta parcela de colabesdainstituicao.

3.6. MOTIVOS PARA O DESLIGAMENTO DO QUADRO DO PJRO

No questionario eletrénico disponibilizado aos 8%ervidores do PJRO participantes

da pesquisa, foi questionado quais dos motivoxalefetivamente contribuiram para o seu

desligamento do quadro funcional do PJRO e quauogsau de relevancia para a tomada

desta deciséo. Foi orientado aos que respondeig@msiionario que, caso o item nao tivesse

ocorrido fosse simplesmente marcado a op¢ao “n@plgs”; caso houvesse acontecido, foi

solicitado que assinalassem o peso/relevancid tidateve para a sua decisao de requerer a

sua exoneracao do QPP do PJRO, e as suas regxtdtasendo apresentadas a sequir:

Quadro 8 — Motivos para o Desligamento do Quadro fcional do PJRO

: N&o se | Nenhuma| Pouca Média Muita Fator
Motivo . A n PO ~ .
aplica | Relevancig Relevancig Relevancig Relevancig Decisivo

Nao estar atuando na area da sua
formacdo académica K = 2 € 1 2
Insatisfagdo com o ambiente de
trabalho e/ou com o clima 7 11 7 3 6 5
organizacional
Insatisfagéo com a remuneracéo
oferecida pelo TIRO g ! 2 12 2 4
Nomeacdo em outro cargo publico 9 1 1 1 5 22
com melhor remuneracéo
Nomeagédo em cargo publico em
outra instituicdo com menor jornadg 20 6 1 2 6 4
laboral
A_ssgdm.moral por parte de superio 19 10 1 4 3 2
hierarquico
Assédio moral da parte de colegas 19 12 4 3 1 0
trabalho
Pergepgao de falta de reconhecimento 17 6 5 2 4 5
profissional
_O_p(_)rtynldaQe de trabalhar na 30 7 0 0 1 1
iniciativa privada
Oportumdade de empreender no setor 31 5 0 0 1 5
privado
Falta de oportunldgdt_eSNde capacita 21 12 3 1 5 0
ofertadas pela Instituicdo
Dificuldades de adaptacdo ao setor|de
lotac&o definido pelo TIRO 18 15 3 L L 1
Raz_o_es pessoais e/ou problemas 24 9 5 0 5 5
familiares
Dificuldades de conciliacdo com os 20 10 4 5 0 3
estudos
Ir)satlsfac;ao com a_msﬂEwgao em 15 5 5 9 3 5
virtude da desvalorizacao do servid
Outras razdes 31 2 0 0 1 5

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Nota-se que mais da metade (56,4%) dos respondatdaesmmn como fator decisivo a
sua nomeacao para outro cargo publico com melhmoumeracdo; por esta razdo, pode-se
inferir que tal cargo seria inacumulavel com o cango exercido no PJRO.

Notério, ainda, se faz que apenas sete servid@g®95%) assinalaram que “ndo se
aplica” a insatisfagdo com o ambiente de trabalbo eom o clima organizacional, portanto,
este item foi considerado como ocorrente para amaailos respondentes, embora tenha sido
avaliado por 28,21% dos ex-servidores como de ‘me@hrelevancia’ para a tomada de
decisdo de desligar-se da instituicdo. Por sua mezque se refere a insatisfacdo com a
remuneracao, 30,77% consideraram o fator como éeliarelevancia’.

De igual forma, o tema do assédio moral no traba#m sendo discutido no ambito
das organizacfes, entendido como fator de gransieodntamento por parte das vitimas
deste atentado a sua dignidade humana. As orgéaeaguublicas infelizmente ndo estédo
imunes a este tipo de prética, visto que como gealgutra instituicdo, possuem hierarquia e
atribuicbes de papéis de coordenacgédo e de subgadinanto entre seus funcionarios, como
entre as unidades organizacionais entre si.

O asseédio moral é também denominado de “terrooldgjco”, sendo definido como
qualquer forma de violéncia pessoal, moral e pSgioh no ambiente de trabalho. E
caracterizado como uma ofensa ou agressao quesad®rmaneira repetida e prolongada,
durante o horério de trabalho e no exercicio ds furacbes, transformando o ambiente em
um lugar hostil e de tortura psicolégica que garadano a personalidade. E sindnimo de
humilhacéo e, como tal, gera inclusive o devemdenizac&o por danos morais.

Em uma cartilha elaborada por uma fundacéo autzaagié Minas Gerais (2011), cujo

objetivo é prevenir o assédio moral nas suas liepag publicas, os autores descrevem:

No ambiente de trabalho publico, historicamenteragervidores tornaram-
se chefes ado foram preparadose/ou capacitados para assumir a fungéo e
suas responsabilidades. Além desse despreparcarageshoje o chefe
dispor de um instrumento de avaliacdo de desempenxigie umacultura
incipiente de avaliacdoo que compromete ainda a gestdo de pessoas na
organizacdo. Essas peculiaridades do funcionalipdidico, somadas a
dificuldade das pessoas de lidar com press@ealesresponsabilizacdale
algumas chefias e aaréncia de capacitacdoa favor das atitudes e
comportamentos positivos podem influenciar a ocmieg mais frequente,
visivel e marcante de assédio moral nas repartd@i@gas. (grifos nossos)

O assédio moral individual pode ser manifesto de penos trés maneiras distintas:
(1) o assédio moral “vertical”, que é aquele peate pelo chefe, diretor, encarregado, dono

da empresa ou seus familiares contra um subordifd@ji@ assédio moral “horizontal” ou
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simétrico, que é aquele praticado entre colegasatialno de mesmo nivel hierarquico; e, por
fim, (3) o assédio moral “ascendente”, mais ramatipado por um ou mais empregados
contra o superior hierarquico, geralmente visandewabalo psicologico para que desista de
exercer a funcéo de chefia que ocupa. Ha, aindas@dio moral misto, que se configura pela
participagdo concomitante do assediador vertiai @ssediador horizontal contra a vitima,
como costuma ocorrer quando chefe e demais coltegpsnsabilizam a vitima por tudo de
errado que possa ocorrer, passando a vitima ademosicdo de “bode expiatério”.
Indubitavelmente, em qualquer das situacdes dascaibteriormente, ha clara violacdo do
principio da dignidade da pessoa humana previststitacionalmente (art. 1°, 1ll), bem como
ao direito ao livre exercicio de qualquer trabatf;io ou profissao (art. 5°, XIl).

Existem, inclusive, varias decisdes judiciais pridées no ambito do Poder Judiciario
do Trabalho reconhecendo a gravidade do assédial,sbem como impondo ao empregador
reclamado, entre outras penalidades, a obrigac&epaear os danos causados a saude fisica e
emocional do trabalhador, tais como a que transese\a seguir:

ASSEDIO MORAL - CONTRATO DE INACAO - INDENIZACAO P&
DANO MORAL - A tortura psicolégica, destinada a gear a autoestima do
empregado, visando forcar sua demissao ou aprassalispensa através de
métodos que resultem em sobrecarregar o empregadarefas inuteis,
sonegar-lhe informacgdes e fingir que ndo o vé,ltasuem assédio moral,
cujo efeito é o direito a indenizagdo por dano mqrarque ultrapassa o
ambito profissional, eis que minam a saude fisicertal da vitima e corréi
a sua autoestima. No caso dos autos, 0 assédidéfni porque a empresa
transformou o contrato de atividade em contratan@dgdo, quebrando o
carater sinalagmatico do contrato de trabalho, & ponsequéncia,
descumprindo a sua principal obrigacdo que € awuheder trabalho, fonte
de dignidade do empregado.” (Tribunal Regional dab@lho - 172 Regiéo -
RO 1315.2000.00.17.00.1 - Acordéao 2276/2001 — Bedatiuiza Sonia das
Dores Dionizio - 20/08/2002, na Revista LTr 66-231).

Por conseguinte, segundo Inacio (2012), as sitsaqd&is frequentes que podem
caracterizar a ocorréncia de assédio moral no amebide trabalho sdo: predominio de
instrucdes confusas e imprecisas, bloqueio e isa&nno trabalho, rebaixar ou mandar o
servidor realizar tarefas abaixo de sua capacigeafessional (servir café, limpar banheiros,
etc.), fazer comentarios maldosos em publico, bemocdiscriminagfes raciais, sexuais,
religiosas, de género, de origem, de idade e/amoddicao social.

E notorio que a ocorréncia do assédio moral, ealpeente em reparticbes publicas,
muitas vezes sera de forma velada, disfarcadacgatino ao autodesenvolvimento pessoal,
especialmente aos novos servidores que, ao teggesgado no servigco publico, enfrentam o

chamado “estagio probatdério” que, como o préprimasugere, consiste em um periodo de
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tempo no qual o servidor publico sera colocado fgova”’ antes de adquirir a estabilidade
plena. Tal instituto esta previsto nos arts. 28 d&Lei Complementar Estadual n°® 68/1992.

N&o obstante a finalidade de tal processo pogsaibijue o servidor conheca as
expectativas da instituicdo em relacdo ao seu dem@m, tal instrumento pode travestir-se
em ferramenta de assédio “vertical”, no qual o sapémediato se utiliza de insinuagdes,
humilhagcbes e de pressdo desproporcional contrabordinado em estdgio probatério,
ameacando este por meio de verberacfes ou gesoba@tribuird notas baixas em suas
avaliacOes periodicas (ao todo, seis, realizadeada seis meses durante o periodo de trés
anos de estagio probatério) com o fito de sua péovacao final no processo e consequente
exoneracao do servigo publico estadual, conforregéoo art. 28 da Lei Complementar n°
68/1992. Os dados da pesquisa de Arenas (201piadn que, entre 198 respondentes, 133
declararam que ja sofreram assédio moral, dos @éassseveraram que tal abuso partiu da
maioria das vezes de seus superiores hierarguassgdio vertical), bem como se constatou
gue o estagio probatério é o periodo em que osdesees publicos do Poder Judiciario do
Estado de Rondobnia sdo assediados moralmente emnfregjuéncia.

E digno de nota que ja existe legislacédo estadualvgrsa sobre o tema do assédio
moral no &mbito do servigo publico. Trata-se da@aiinaria n. 1.860, de 10 de janeiro de
2008, publicada no Diéario Oficial do Estado n. 9dd,11 de janeiro de 2008, que veda o
assédio moral no trabalho, no ambito dos orgagsyrtiedes ou entidades da administragédo
centralizada, autarquias, fundacdes, empresascpébdi sociedades de economia mista, do
Poder Legislativo, Executivo e Judiciario do Estdddrondonia, inclusive concessionarias e
permissiondrias de servigos estaduais de utilidadeteresse publico. A citada legislagédo
tipifica como assédio moral as seguintes cond@s exposicao do funcionério, servidor ou
empregado a situacdo humilhante ou constrange@orajualquer acédo, palavra ou gesto
praticado de modo repetitivo e prolongado, duranexpediente do 6rgdo ou entidade, por
agente, delegado, chefe ou superior hierarquicgualguer representante que, no exercicio e
suas funcdes, abusar da autoridade que Ihe foekdaf (c) qualquer acdo ou palavra que
tenha por objetivo ou efeito atingir a autoestima &uitodeterminacdo do subordinado, com
danos ao ambiente de trabalho, aos servicos possteam publico e ao proprio usuario; (d)
obstaculizar a evolugao da carreira ou a establéidancional do servidor constrangido; (e)
determinar o cumprimento de atribuic6es estranbaatividades incompativeis com o cargo
do servidor ou em condi¢cdes e prazos inexequivBigesignar para funcgdes triviais, ou

funcionario que exerca fungdes técnicas, espeaddz ou aquelas para as quais, de qualquer
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forma, sejam exigidos treinamentos e conhecimentmecificos; (g) apropriarem-se do
crédito de ideias, propostas, projetos ou de qealdtabalho de outrem; (h) torturar
psicologicamente, desprezar, ignorar ou humilhsergidor, isolando-o de contatos com seus
colegas e superiores hierarquicos ou com outrasopescom as quais se relacione
funcionalmente; (i) sonegar informacdes que sejanessarias ao desempenho das funcdes
ou Uteis a vida funcional do servidor; (j) divulgamores e comentarios maliciosos, bem
como criticas reiteradas, ou subestimar esforgasatinjam a saude mental do servidor; e (k)
exposicao do servidor ou do funcionario a efeiteieds ou mentais adversos, em prejuizo de
seu desenvolvimento pessoal e profissional.

O assédio moral praticado por magistrados contkestiarios da Justica foi tema de
reportagem de importante revista de circulacidoonati a revistdstoE, que figura entre os
veiculos mais importantes do jornalismo brasiléta.edicdo n. 2315, em matéria sob o titulo
“Assédio de togaPerez (2014) relata varios casos de assédicadat contra servidores de
véarios Tribunais do Pais:

O assédio no servico publico tem peculiaridades.uBra empresa privada,
o0 chefe descontente pode demitir o trabalhadon glge ndo ocorre com
funcionarios concursados. ‘O que se nhegocia saoberseficios e a
independéncia interna do servidor’, afirma o predesde sociologia do
direito da Fundacdo Getulio Vargas (FGV) do RioJameiro Fernando
Fontainha. Isso permite, por exemplo, a persegudgdom profissional até
gue ele decida se exonerar da vida publica. Freguemte, trava-se uma
guerra judicial entre as partes, como ocorreu cdoneionaria do Tribunal
de Justica de Minas Gerais Flavia Felicio SilvaaA@s. Ela afirma ter sido
perseguida pelo juiz Roberto Ribeiro de Paiva Juaimguanto trabalhou
como escriva judicial na Comarca de Uberlandia €8i72‘Além do meu
trabalho, eu era obrigada a fazer despachos paia, gue é atribuicdo dos
estagiarios, e trabalhava das 7h as 22h’, relésia-conta que engordou 30
quilos em quatro meses e, quando chegou ao lifiwitesonversar com o
juiz. ‘Ele disse que ninguém falava ‘ndo’ para elgue eu veria quem
mandava’, conta.

Outrossim, mostra a literatura que o assédio nfoeatical” e “horizontal” praticado
contra o servidor publico pode evoluir para umaladeira perseguicéo politica, até mesmo

motivada por razdes partidarias. Em sua obra, dn@€12) revela que:

Na maioria das vezes, 0 assediado tende a deistimprego ou, no caso o
servigo publico, € muitas vezes forcado a pedimstexéncia. No servico

publico, muitas das ocorréncias de assédio esk@tiaradas a perseguicdes
politicas. Veja, por exemplo, o relato de um caspdque demonstra o abuso
praticado pelo prefeito de uma cidade do interioredtado de S&o Paulo,
que perseguia uma servidora publica estadual efo @& sua op¢ao politica

partidaria.”
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No entanto, tal hipotese se configura improvaveinbora ndo impossivel — no ambito
do Poder Judiciario, em razdo de ser este o Urosotr@ds poderes que tende a manter-se
neutro do campo ideoldgico, ou seja, sem opcadigmipartidaria definida. Ja no Poder
Executivo, por exemplo, é factivel imaginar que senvidor que milite em um partido de
oposicao, ainda que fora do ambiente de trabalbm éhorario diverso do de suas tarefas
diarias, seja perseguido pelos gestores indicadts partido de situacdo. Entretanto, a
perseguicdo ao servidor por parte de seus colégassaperiores hierarquicos pode ocorrer
por outros motivos, mesmo no ambito do Poder Janiici podendo levar o serventuario ao
pedido de relotacdo em outros setores, de remocamarca diversa, ou, em caso extremo,
de exoneragao.

Foi solicitado ainda aos ex-servidores pesquisap®s caso desejassem, citassem
outras razbes que contribuiram para a deciséo sigalem-se do PJRO. Pelo menos doze
ex-servidores responderam ao quesito apontandosds/guestdes, entre as quais destacaram-
se a dificuldade de conciliagcdo com os estudod)l@mas e dificuldades no exercicio do
cargo, assédio moral, mudanca de emprego e redordrego profissional, entre outros, e 0s

resultados serdo apresentados no quadro a seguir.

Quadro 9 — Outros Motivos para o Desligamento do Qadro Funcional do PJRO

Fatores Comentarios dos participantes
Dificuldade de “A carga horaria rigida e dificil de conciliar parastudo.”
conciliacdo com os “Distancia para estudar.”
estudos “A falta de oportunidade de mudar de local de trlitzg para algo menos
mecanico.”
Normais “Burocracia excessiva.”
institucionais “Organizac¢éo, Planejamento, Ambiente Organizacioaeima do departamento.”
Problemas e “Trabalho muito solitario (prefiro trabalhar em ede)”
dificuldades para “Exposicao a diversos riscos sem ter porte de aoaajualquer treinamento para
exercer o cargo defesa pessoal.”

“Falta de suporte/estrutura para o desempenho daiddde de oficial de justica
(sem INFOSEG ou outro banco de dados eficiente;A® 8 os mandados,
informacdes desatualizadas e insuficientes, bemocom cartérios das varas
costumam nao colocar todos os dados nos mandados).”
Inseguranca juridica | “Inseguranga acerca da produtividade, mesmo comlan@ de carreira, pois
futuramente pode ser extinta ou reduzida a parfieés como outros TJ ja fizeram;
havia a constante incerteza quanto ao posicionameatd IPERON sobre a
aposentadoria integral do cargo de oficial de jgati mesmo ap6s o plano de
carreira.”

Hierarquia “Presséo dos chefes de cartério e magistrados cegadreditavam o trabalho d
oficial, muitas vezes fazendo desentranhar o mamget acharem que o oficial
ndo tinha feito tudo.”

o

Insatisfac;ég coma “O salario também ndo compensava. Além disso, sipiislade de ascensao,
remuneragac e ganhar funcdes era baseada em antiguidade, ndo emecimento.”

horario de expediente | “Horario de trabalho ruim.”

Motivos pessoais “O meu desligamento foi exclusivamente por questéssliares, relacionadas

distancia da familia.”
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Fatores

Comentarios dos participantes

Insatisfagdo com o
cargo e/ou lotacao

“Insatisfagdo com o tipo de atividade (oficial desjica) foi o fator mais
determinante (ndo exigia meus conhecimentos jw$liene sentindo um mero
"carteiro de luxo"), tanto que na época troqueia®@go para ganhar cerca de R$
3.000,00 liquidos a menos.”

“Experiéncia profissional negativa em razdo de suioreitamento.”
“A falta de orientacdo vocacional para lotar servids onde tivessem mais
aptiddo.”
“Muito servico e pouca valorizacdo do servidor, @iséncia de local para
alimentacdo.”

Assédio moral

“Assédio moral por parte da entdo escriva da vara.”
“Clima organizacional ruim dentro do cartério jucial, envolvendo atitudes d
chefia imediata.”

[$})

Mudanca de emprego
e reconhecimento
profissional

“Sou mais feliz advogando, me sinto valorizado ehte rendimentos muito
maiores.”
“Pedi exoneracgdo do cargo de oficial de justica @aomar posse como Agente de
Policia Federal, mesmo com remuneragdo mais bdixdrar na Policia Federal
era um sonho antigo, por isso optei pela mudangdrefanto, percebi que tod
cargo publico tem seu aspecto bom e ruim em conggara outro. A defasagem da
PF é maior que no TJ, e la ndo ha expectativa déonas. Assim, tenho um le
arrependimento de ter feito tal troca de cargo. rEf@nto, o reconheciment
profissional na PF é muito maior, sendo a profisgdas valorizada. A profissdo d
Oficial de Justica, apesar de ter uma boa remun@&oag visto de uma forma rui
por todo o TJ, tanto outros servidores quanto poegs. Este foi o grande moti
de eu ter trocado de cargo para talvez trabalhaiseaganhar menos.”

(@)

oj(‘DOCD

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Destarte, a fim de melhor compreender a razdoqelhos ex-servidores exonerados

desligaram-se do Quadro de Pessoal Permanente der Badiciario rondoniense, foi

questionado que, caso tenham solicitado exonerdgaargo ocupado no PJRO para tomar

posse em outro cargo publico, assinalassem a apgmelhor descrevesse as caracteristicas

deste novo cargo publico. Caso contrario, deveatestar que tal situacdo “ndo se aplica” ao

seu caso. Os resultados podem ser descritos canfografico a seguir.

Gréfico 14 — Caracteristicas Gerais do Cargo Publ@de Destino

Mesmo nivel de escolaridade que o do cargo exercido no PJRO, com :41 03
melhor remuneragdo e/ou melhores beneficios. . 4 °
Nivel de escolaridade superior que o do cargo exercido no PJRO, com q o
< o 28,21%
melhor remuneragdo e/ou melhores beneficios.
Néo se aplica. 20,51%
outros | 7,69%
Nivel de escolaridade superior que oi:lo cargo ex'erudo no PJRO, Cf)II’YT a IZ 56%
mesma remuneragdo e menor jornada laboral didria. !
Mesmo nivel de escolaridade que o do cargo exercido no PJRO, com a 0%
mesma remuneragdo e menor jornada laboral didria. °
Nivel de escolaridade inferior ao do cargo exercido no PJRO, com melhor 0%
remuneragdo e/ou melhores beneficios. °
Nivel de escolaridade inferior ao do cargo exercido no PJRO, com a 0%
mesma remuneragdo e menor jornada laboral didria. °
0 2 4 10 12 14 16 18

Fonte: Dados da Pesquisa (2017).
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Neste contexto, observa-se que, na grande maiosi@asos (69,24%) de exoneracao
a requerimento, o servidor opta por outro cargdipalinacumulavel que oferece uma melhor
remuneracao e outros beneficios, independenterdentavel de escolaridade exigida.

Destarte, a pesquisa solicitou ainda que cadecjpatite avaliasse a seguinte questao:
“Como vocé avalia a sua decisao de solicitar oigeeslento do quadro funcional do PJRO?”,
tendo obtido as respostas seguintes: ao todo 2@rgidores afirmam que atualmente estéo
“totalmente satisfeitos” com a decisdo de terematk o PJRO, o que corresponde a 71,8%
do total da amostra; por sua vez, nove ex-sengd@® declararam “moderadamente
satisfeitos” com a sua exoneracao, o que equivaR1®o dos participantes; e, ainda, um ex-
servidor (2,6%) afirmou atualmente ndo estar “natisfeito e nem insatisfeito” com a
referida deciséo, e um (2,6%) participante se defiomo “moderadamente insatisfeito” por
ter se desligado do quadro funcional do PJRO. Capomtam os dados do estudo, nenhum
ex-servidor afirmou estar “totalmente insatisfeifmdr ndo mais estar prestando um servico
publico no PJRO.

Outrossim, foi perguntando aos participantes dapsa se voltariam a trabalhar no
PJRO novamente e porqué, deixando a questéo eto phea que os respondentes pudessem
discorrer sobre as suas impressdes e expectativasuas respostas a este quesito, e 0s

resultados podem ser resumidamente descritos corgrafico que se segue:

Grafico 15 — Perspectiva dos Ex-servidores de Tormam a Trabalhar no PJRO

HSim (14)

H N3o (13)

m Sim, como analista judiciario (7)
m Sim, como magistrado (2)

m Nao, por causa da remuneragao

(1)

™ Ndo, por causa do horario (1)

Sim, se houvesse mudanga de
horario (1)

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Destarte, entre as razdes mais interessantes peks os 14 participantes que
responderam afirmativamente a questdo citada, usnrepondentes apontou a seguinte:

“Sim, pois € uma instituicdo séria, e que predevamte trabalho a sociedade, sendo uma boa
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opcao para quem se envereda no servigo publicqyjarto outro antigo ocupante do quadro
funcional disse o que segue: “Sim, porque o PJR@trd os poderes constituidos, é o que
melhor oferece condicdes de trabalho aos seusieesgi’. De igual forma, outro respondente
asseverou: “Sim, porque € um o6rgao com bom clirgarezacional, com boas oportunidades
de crescimento profissional e de aprendizado enapaimento devido aos cursos oferecidos”;
e, ainda, outro participante da pesquisa justifictdim, em razdo do 6timo PCCS e

possibilidade de lotacao diferente”.

3.7. MOTIVOS PARA A PERMANENCIA DO QUADRO DO PJRO

Por sua vez, no questionario eletrénico dispoziéilo aos servidores participantes
da pesquisa, foi perguntado quais dos seguintesefatibaixo eventualmente contribuiriam
para o seu desligamento do quadro funcional do Pbe@ como o respectivo seu grau de
decisividade: (a) ndo estar atuando na area dfbsuacdo académica; (b) insatisfacdo com o
ambiente de trabalho e/ou com o clima organizatidoainsatisfacdo com a remuneracao
oferecida pelo TJRO; (d) nomeacdo em outro cardiqguicom melhor remuneracéo; (e)
nomeacao em cargo publico em outra instituicao ee@mnor jornada laboral; (f) assédio moral
por parte de superior hierarquico; (g) assédio mdsaparte de colegas de trabalho; (h)
percepcéao de falta de reconhecimento profissighadportunidade de trabalhar na iniciativa
privada; (j) oportunidade de empreender no setmago; (k) falta de oportunidades de
capacitacao ofertadas pela Instituicdo; (l) diieules de adaptacdo ao setor de lotag&o
definido pelo TJRO; (m) razbes pessoais e/ou pnadne familiares; (n) dificuldades de
conciliagdo com os estudos; (0) insatisfacdo canstituicdo em virtude da desvalorizacéo
do servidor; e (p) por outras razbes. Falando atmatmente, os servidores participantes do
estudo avaliaram 0s mesmos quesitos que 0S exigEs| e as suas respostas estao
apresentadas no grafico a seguir.
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Gréfico 16 — Fatores que Contribuiriam para o Desfjamento do Quadro Funcional do PJRO

M Nenhuma Relevancia M PoucaRelevancia M Média Relevancia M Muita Relevancia M Fator Decisivo
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na area da sua ambiente de remuneragdo outro cargo cargopublico em  parte de superior  parte de colegas de
formacdo trabalhoe/ou com  oferecida pelo publico com outra instituicio hierarquico detrabalho reconhecimento
académica oclima TIRO melhor COM menor profissional
organizacional remuneragdo jornada laboral
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ofertadas pela  definido pelo TIRO desvalorizagdo do
Instituicdo servidar

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

De igual sorte, é notorio que a maioria dos respotes (65,1%) citou como um fator
decisivo uma eventual nomeagdo para outro cargbcputom melhor remuneragédo, bem
como 46,9% dos respondentes consideram fortemdmipdiese de, em caso de nomeacao em
cargo publico em outra instituicdo com menor joendaboral, desligarem-se do QPP do
Poder Judiciario do Estado de Rondbnia.

Neste ultimo caso, pode-se inferir ser o inconfema com o horario de expediente
definido pela instituicdo um forte fator de insttfio, haja vista o anseio dos servidores por
um horario corrido de seis horas, a exemplo doépeaticado no Tribunal de Contas do
Estado e nas Secretarias do Poder Executivo, eyjedente diario inicia-se as 7h30min e
encerra-se as 13h30min. Obviamente, este fat@daniente ndo tem se mostrado suficiente
para o desligamento dos servidores do quadro foaGiporém somado a um ou mais dos
fatores acima, pode levar o serventuario a tondecisdo de requerer a sua exoneracao do
cargo ora exercido neste Poder Judiciario.
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Observa-se também que as hipbéteses de assédio maraparte de superior
hierarquico (assédio vertical) e de assédio maoaaparte de colegas de trabalho (assédio
horizontal) resultaram em alto grau de decisividad@e muita relevancia para um eventual
desligamento, de acordo com as respostas dos e@wi@tivos, o que corrobora com a
pesquisa de Arenas (2013).

Destarte, foi formulado aos servidores participaurtte estudo que, caso desejassem,
citassem outras razdes que contribuiriam para wnteal desligamento do QPP do PJRO,
bem como o seu grau de relevancia para a tomadaaiefo. Neste quesito, 22 servidores

apontaram alguns itens, cujos comentarios est@samiados no quadro abaixo.

Quadro 10 — Outros Fatores que Contribuiriam para oDesligamento do Quadro Funcional do PJRO

Fatores Comentarios dos participantes

Dificuldade de
conciliacdo com os
estudos

Insatisfagdo com a
remuneracgado e horario
de expediente

“Possibilidade de cursar outra faculdade n&o ofedlecem meu municipio teria
média relevancia.”

“Aprovagdo em concurso em outra instituicdo comuaeracéo compativel, mas
com jornada de trabalho reduzida.”

“Real oportunidade de estudo para aprimoramentot@alho, uma vez que
Problemas e nem sempre pode-se participar dos cursos ofereqidtée PJRO em razéo do
dificuldades para acumulo de trabalho e preferéncia dos servidoreas cargo mais elevado que
exercer o cargo em geral ndo fazem parte do quadro.”

“Sobrecarga desumana de trabalho.”
Inseguranca juridica “O nédo recebimento de direitos trabalhistas.”
Reestruturacéo “Fim do desenvolvimento de sistemas no TJRO.”

“Inconformismo com algumas préticas e valores dstitnicdo observaveis no
dia-a-dia. Muita relevancia.”

“Realizagéo pessoal.”
“O surgimento de uma oportunidade de melhor qualelale vida seria muitd
relevante para deixar o PJRO.”

Normas institucionais

Mudanca de emprego e
reconhecimento

e “Melhor plano de carreira em outra instituicao pidd (Muita relevancia).”
"N&o estar trabalhando na localidade para a quagd$tei concurso.”
“Dificuldade de remocdo para a comarca de interesggesmo havendp
Insatisfacdo com o necessidade do trabalho na comarca desejada.”
cargo e/ou lotacao “Falta de planejamento/pesquisa da instituicio solifemanda de trabalhp

versus quantidade de servidores, gerando excessgededores em algun
setores e alta demanda de trabalho para poucosdmms em outros.”

“Para pode cuidar da educacéo dos meus filhos.”

“Mudanca de cidade.”

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

n

Motivos pessoais

Cumpre destacar o comentario de um dos participaate revelar sua insatisfacéo
com seu local de lotacdo, onde 0 mesmo apontaupaaanecessidade de nivelamento entre as
diferentes unidades no que se refere a quantidadeeslsoaversusdemanda de servico,
causando desmotivagéo e estando, inclusive, reladma pratica de assédio moral, de acordo
com Arenas (2013).
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Na sequéncia, o formulario eletrénico voltado aadigipantes da pesquisa buscou
investigar se os servidores do quadro funciontihfgam exercido algum outro cargo publico
anteriormente ao atualmente exercido, bem comdiidan as caracteristicas deste cargo
publico anterior, conforme as alternativas dadgeestao. Assim, caso o cargo publico atual
no PJRO fosse o primeiro de sua carreira, 0 sardeeeria atestar que tal situagdo “nédo se

aplica” ao seu caso. Os resultados podem ser ttsscanforme o grafico a seguir.

Grafico 17 — Caracteristicas Gerais do Cargo Publ@Anterior ao do PJRO

N3o se aplica. : : : : : ‘39,39%

Mesmo nivel de escolaridade que o do cargo exercido no PJRO, com : : : E 133 33
y (]

menor remuneragdo e/ou menos beneficios.
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Mesmo nivel de escolaridade que o do cargo exercido no PJRO, com I 4.55%
a mesma remuneragdo e maior carga de trabalho. ’ °

Outros h ‘3,03%

Nivel de escolaridade superior que o do cargo exercido no PJRO, com u?’ 03%
menor remuneragdo e/ou menores beneficios. 4 °

Nivel de escolaridade superior que o do cargo exercido no PJRO, com ul 529%
a mesma remuneragdo e maior carga de trabalho. 4 °

Nivel de escolaridade inferior ao do cargo exercido no PJRO, com a ul 529%
mesma remuneragdo e maior carga de trabalho. ! °
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Fonte: Dados da Pesquisa (2017).

Neste mister, observa-se que uma boa parte (39,88%¢articipantes do estudo estéao
em exercicio do seu primeiro cargo no servi¢o pablo entanto, um terco dos servidores da
amostra exerceram anteriormente outro cargo de meével de escolaridade que o atual,
porém com menor remuneracdo ou menos beneficopse qustifica a sua escolha pelo cargo
ora ocupado no PJRO; por sua vez, nove servidardduhdro de Pessoal Permanente do
PJRO desempenharam anteriormente cargos publicomem®r escolaridade no servico
publico, também com menor remuneracéao.

Destarte, os servidores participantes do estudanfosolicitados a analisar as
proposi¢des a seguir enquanto fatores que deé@ataontribuido para a sua permanéncia no
guadro funcional do PJRO, bem como que assinalasspranto concordam ou discordam de

cada assertiva, e as respostas dadas serdo apdesemb quadro a seguir:
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Grafico 18 — Fatores que Contribuem para a Permanéia no Quadro Funcional do PJRO

m Discordo totalmente m Discordo parcialmente m Nem discordo nem concorde mConcordo parcialmente m Concordo totalmente
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Como exposto, € notério que um bom numero de refgpoes, a saber, 50 servidores
da amostra (75,8%) concorda total ou parcialmente & afirmacédo de que “ha um bom ou
excelente relacionamento entre os servidores eefiacimediata na minha unidade”, o que
evidencia a importancia do clima organizacionaldéael e das relacdes interpessoais
pautadas pela boa convivéncia diaria como fundaaisepéra a permanéncia de servidores na
organizacado. De igual modo, 51 servidores concanddotal ou parcialmente com a assertiva
de que “Os recursos tecnoldgicos disponiveis saquatios as tarefas desempenhadas pelo
servidor”, o que demonstra a modernidade do paepr®ldgico do Poder Judiciario e o seu
impacto positivo no bom desempenho das atividadeservidores.

Entdo, foi também perguntada aos serventuariogiparites da pesquisa a seguinte
guestdo: “Vocé pretende continuar trabalhando mOPdté a aposentadoria? Por qué?”. Dos
66 respondentes, apenas doze responderam afirmatit® enquanto cinquenta servidores
afirmaram que ndo, e quatro disseram que nao sat@aponder. Entretanto, dos doze
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servidores que responderam que tinham a intenc&e dposentar pelo Poder Judiciario, dois
técnicos judiciarios ressalvaram que pretendianaps®sentar como analistas, e outros trés
servidores afirmaram que sO permaneceriam trabaédhao PJRO caso ndo lograssem éxito
em outro concurso publico para um cargo melhor (ooethor horario e salario). Destarte,

dos 50 servidores que afirmaram nédo terem a inteti¢dpermanecer no quadro funcional do
PJRO até a aposentadoria, as principais alegap@edadas para justificar a sua resolugéo

estdo descritas no grafico que se segue:

Gréfico 19 — Motivos para Ndo Desejar Permanec&ro Quadro Funcional do PJRO
0 2 4 6 8 10 12 14 16

Pretendo exercer outro cargo publico com melhor
remuneragao

Pretendo exercer outro cargo publico com melhor
qualidade de vida

Pretendo exercer outro cargo publico em outra
instituigao

Pretendo exercer um cargo publico na area de
controle externo

Pretento ser servidor publico federal

Pretento atuar na drea da minha formagdo
académica

Por outros motivos

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Como se vé, o anseio por uma melhor remunerac@ta @&npredominante entre 0s
servidores do Poder Judiciario, embora seja dignoeferéncia o desejo por uma melhor
qualidade de vida, que pode ser experimentada riksiarmas, tais como com mais tempo
livre para pratica de esportes, atividades cukuyrail, ainda, com a transferéncia para uma
localidade com melhores indices de bem-estar, guan em consideracdo questdes tais
como a da mobilidade urbana, as condigbes amiseathabitacionais, 0s servigos coletivos

urbanos e a infraestrutura da cidade.

3.8. CONTRIBUIQ@ES DOS SERVIDORES A MELHORIA DO SERO PUBLICO

Dessa feita, aos ex-servidores que responderammuiifirio eletrénico, questionou-se
0 seguinte: “O que vocé acredita ter deixado coordribuicdo para a melhoria do servico
publico do PJRO?”. Por sua vez, foi perguntadosaogidores ativos participantes do estudo
uma pergunta analoga: “Em que vocé acredita estdrilsuindo para a melhoria do servigo
publico do PJRO?”". Observando que as perguntasigégiricas, as respostas estdo sendo
apresentadas juntas no quadro a seguir.
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Quadro 11 — Contribui¢cdes na Percepcao dos PartiGmtes para a Melhoria do Servigo Publico no PJRO

Servidores exonerados do PJRO Servidores ativos 6&IRO

O servico melhorou no sentido de eu ter cumpridc N&o ha muito que contribuir sob o ponto de vista
metas estabelecidas, pela celeridade que empree institucional. Somos designados a prestar um servic

no trabalho diario, com disciplina e burocratico/operacional, levando a uma rotina
responsabilidade. constante sujeita a cair no risco do comodismo.
Ideias que levassem para um novo direcionamentoRespeitando prazos, propondo inovacgdes e
impulsionassem a inovacgao. aproveitando as oportunidades de especializacao.

Compartilhei minha experiéncia policial comos | Com atendimento adequado aos servidores,

colegas oficiais, ensinando artificios que auxiliam' juntamente com trabalho eficiente.

localizacédo de pessoas.

Acredito que prestei servico de excelente qualidadéelhorando rotinas processuais.

apliquei meus conhecimentos obtidos na graduacéo

em Direito, e contribui para a efetiva prestacdo da

tutela jurisdicional.

Eficiéncia e produtividade. Exerco com empenho minhas atividades, resultando
numa produtividade alta.

Acredito ter contribuido para a realizagdo de uma Atendendo da melhor forma o jurisdicionado,

prestacao jurisdicional mais célere. melhorando meu ambiente de trabalho.

Prestei servigo desde a fase inicial das centrais d Acredito que contribuo para a sociedade tenha

Conciliagdo, incrementando modelos, procedimer acesso a Justica. Procuro trabalhar com seriedade,

e inovando na forma de atendimento. Servi como dentro dos limites éticos, utilizando meus

conciliador no modelo antigo, e também como conhecimentos para auxiliar o juiz nos processos

assessor. Desenvolvi um sistema de relatério de | judiciais através dos meus laudos e intervencoes.
produtividade que foi adotado em todo o estado

pelos outros conciliadores.

Mindset de produtividade, proatividade e inovacdo.Buscando desenvolver de maneira ética, eficiente e
produtiva minhas atividades laborais, sempre
observando que nossa misséo é a sociedade.

Tentar humanizar o atendimento ao jurisdicionadc Por meio do meu trabalho diariamente, prestando

mesmo diante do volume de trabalho. um bom atendimento ao publico e respondendo
satisfatoriamente aos juizados por intermédio dos
meus documentos oficiais emitidos.

Fiquei pouco tempo no setor, mas penso que Prestacdo jurisdicional efetiva e adequada, com

contribui facilitando alguns trabalhos burocratices cortesia e moralidade.

com o bom clima do setor.

A responsabilidade e companheirismo com os Aumentando a seguranca das decisGes dos gestores.

demais servidores.

Boa convivéncia. Em meu trabalho com os servidores:
desenvolvimento de lideranca, clima organizacional,
mediacédo de conflitos, entrevistas por competéncias

Mudanca no método de trabalho e atendimento a( Cuidado de seus sistemas essenciais, a prestacao

publico no setor do servico de atermag jurisdicional do TJ é mais célere e efetiva.
Celeridade na movimentacéo de processos; Atendimento em prazo razoavel e de qualidade.
seriedade e respeito na prestacdo de servicos a

populacao.

Como trabalhei no setor de elaboracdo de projeto Atendendo a populagdo com qualidade, acolhimento
basicos e termos de referéncia, sempre me e humanizando uma instituicdo extremamente
preocupava em estabelecer de forma pormenoriz: hierarquica e fria. Responsabilidade e eficiéncia n
0s servicos contratados a fim de garantir a prestacao do servigo publico.

contratacdo de empresa ou prestadora de servico

gue melhor atendesse as necessidades do PJRO

Responsabilidade e eficiéncia na prestacdo do Na area em que atuo, posso contribuir com a

servico publico. "aplicacdo" de uma Justica mais humana, que
enxerga as pessoas por tras dos processos (fisicos
e/ou digitais).

O cumprimento do meu trabalho e de metas com  Atuacdo em projetos estratégicos, de maneira ser um

bastante dedicacdo e em constante capacitacdo. colaborador habilitador do sucesso dos projetos.
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Servidores exonerados do PJRO Servidores ativos &RO

Gentileza e urbanidade. Desenvolvo minhas atividamben dedicacéo.
Procuro encontrar e compatrtilhar solu¢des mais
eficientes para as rotinas.

Muitos problemas de Informéatica solucionados.  Como ja trabalhei em instituicdo privada e
financeira mista, trouxe comigo a gestao eficiatae
processos, o que possibilitou a incrementagéo de
ferramentas administrativas no ambito do cartorio
judicial.

A coragem de ter saido de um emprego estavel, erRrestando um bom atendimento ao cidadao da

gue ndo estava satisfeita, sem nenhum outro em | mesma forma que gostaria que eu recebesse em

vista. outros 6rgaos ou mesmo no PJRO.

Exceléncia na atividade desempenhada. Mudando as formas de trabalhos através das
tecnologias.

Pude cumprir com minhas obrigac6es sem nenhuni&atar os usuarios com respeito, cordialidade. Faze

reclamacao de chefias 0 maximo possivel para dar andamento aos

processos com qualidade.
Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Observou-se nas respostas dadas pelos dois gru@ogrias maneiras em que o
servidor publico pode estar contribuindo para ahor dos processos internos da
organizacao, visando proporcionar a efetiva prést@grisdicional a sociedade rondoniense,
tanto por meio da simples aplicacdo das normagigldedes aplicaveis ao Direito Processual
correspondente, quanto por intermédio da inovagioeadiciéncia da gestao publica.

Neste contexto, os servidores do Poder Judici@riod sua singular relevancia, pois
executam as tarefas que impulsionam a maquinaiduidic Por isso, ambos os formuléarios
eletrénicos de pesquisa voltados aos servidoregsati exonerados abriram um espaco final
para que os participantes da pesquisa pudessenctenentarios que julgassem pertinentes
ao tema proposto da rotatividade de pessoal no PJR@ como as suas causas e

consequéncia, e algumas destas intervencdes mesedewda consideracao:

O TJRO forneceu uma oportunidade para mim, ajudarmdouma fase
importante. Mas a instituicdo ndo ofereceu atratigoe levassem a minha
permanéncia no cargo. O salario, a possibilidadedenhecimento, a carga
horaria melhor distribuida, sdo fatores relevampi@s eu ter optado pelo
outro cargo.

Este participante demonstra na sua fala que osefatgue podem influenciar no
desligamento ou na permanéncia no cargo publicoPARO ndo devem ser vistos
isoladamente, pois € o conjunto que, no caso camae torna determinante para a saida de
servidores do quadro funcional, haja vista quetdide uma oportunidade que apresente mais
vantagens de ordem financeira, de reconhecimepfsgional e, sobretudo, de qualidade de
vida, o servidor se vé diante da opcdo de prossegsgua carreira profissional no setor

publico, ainda que em outra organizacéao.



88

Outro participante da pesquisa afirmou:

Julgo que a rotatividade e sensacdo de insatisfag@ocom os cargos e as
respectivas atividades estdo baseadas (ou mettiavaen, na minha época)
na falta de gestdo do Tribunal (incluindo dos jsiizerincipalmente de
pessoas, ante o nao reconhecimento do servidor coot@borador
indispenséavel a funcéo jurisdicional e econbmiatigdoAssim, creio que a
mudanca deve partir da cupula do Judiciario, epldprios servidores, em
uma aproximagao necessaria onde 0s componentes Beser possam
dialogar e criar alternativas para os problemas, giaro, devem ser
efetivadas. Portanto, é necessario empenho na cdmaddministrativa das
propostas, dentre elas na capacitacdo de magistredoonducdo dos seus
subordinados. Por fim, listo cinco problemas vivados e que reputo terem
sido verdadeiros desrespeitos para com 0s sergiddentre outros): varios
servidores trabalhando com desvio ou acumulo dedfunsem a necesséria
contrapartida; aumento da carga horaria sem camegnte elevacdo da
remuneragdo (houve reducdo salarial); ao inicisecap¢do de recursos na
forma eletrbnica (digital), o Tribunal com maior pagso fisico e
provavelmente com maior nimero de servidores, ingodsservidores das
varas a digitalizacdo dos autos que receberiandgndo-os nos espagos ja
limitados das varas, além de fornecemmannersneficientes para a tarefa;
servidores trabalhando além da sua jornada deltlalgara amenizar a
demanda, sem receber hora-extra; e por ultimorséeede valores, aqueles
gue eram mais comprometidos e dedicados no exemiciseu mister, ao
invés de receberem reconhecimento digno, recebiaams nrabalho,
raciocinio este equivocado por parte de quem gatra pessoas, pois em
um primeiro momento o problema que apareceu seredea mais
influenciara o bom servidor a alterar o seu congpoeinto ou, ainda, pedir
exoneragcdo para buscar um local mais justo. Mesarqup, presenciei
negativa de alocacao em outro local no préprioa@rga

Como se V€, o respondente faz uma série de conunpartinentes sobre a matéria
em discusséo no presente estudo, relatando apsimsgs experiéncias e inferindo as suas
conclus@es particulares. Os problemas e as dihdglsl relatados pelo ex-servidor trazem a
lume questdes a serem objetos de estudos préprisaber: a necessidade de estabelecer
politicas remuneratdrias em sintonia com a reafideartoraria, a defasagem de recursos
humanos e tecnoldgicos na area fim em contrasteacdrea meio; e, ainda, a necessidade de
implantacdo de uma gestao de pessoas alinhaddess de meritocracia e de eficiéncia no
servico publico, que combata a “inversao de valoeefacilite a alocacdo de pessoas em
unidades cujas competéncias e habilidades possamagebem aproveitadas.

Outro servidor, lotado na area fim, afirmou o satgui

Acredito que um dos fatores que mais influencia senvidor a pedir
exoneracgao, principalmente no interior do Estade, iénpossibilidade de
ascensdo, pois, no caso de um bacharel em Dimitojocé se aposenta
como técnico, ou vocé sofre a angustia da instiaoié do cargo de assessor
a cada troca de magistrado.
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Sob esta perspectiva, o servidor participante tl@legevela um dos principais fatores
de desmotivacdo dos servidores efetivos do quashcidnal dos cartérios judiciais, que € a
da remota chance que um técnico judiciario temededssignado para funcdo comissionada
de assessor do juizo. Haja vista que existem pararges efetivos de analista judiciario nas
comarcas do interior (normalmente, de psicélogdse assistentes sociais), a grande maioria
dos técnicos judiciarios formados em Direito almregescrivania do cartorio ou a assessoria,
cargos de indicacdo do magistrado, que sofrem geenancia dos juizes que assumem as
varas. Dessa forma, ndo ha expectativa de estadelidestes cargos.

Haja vista, ainda, que no caso do cargo de assessnagistrado pode indicar um
bacharel fora do Quadro de Pessoal Permanenteyhsiiante a imposi¢cao legal prevista no
81° do art. 7° da Lei Complementar n. 568/2010,rqaa que: “Sera reservado o percentual
de, no minimo, 50% (cinquenta por cento) dos caegosomissao aos servidores efetivos do
Quadro de Pessoal do Poder Judiciario do Estaékmddonia”.

Ademais, a respeito da rotatividade de pessoalagerPJudiciario, em referéncia ao
namero consideravel de servidores que cursaranst@o eursando Ciéncias Juridicas, outro

servidor, ainda em atividade, opinou que:

O PJRO possui uma grande rotatividade porque a émeajue atua, o
Direito, proporciona carreiras mais lucrativas mespara quem esta
comecando a trabalhar. Assim, os académicos dapéresanecem apenas
até se formar. Apds, procuram novas oportunidades aferecam mais
vantagem financeira com uma carga de trabalho muaké menor.

Dessa forma, haja vista que boa parte das comdac&stado conta com faculdades
de Direito nas suas sedes ou em municipios proximoainda, que o curso de Direito gera
grande interesse entre os servidores que atuanoder Budiciario, tanto entre os que ainda
nao possuem uma graduacao, quanto entre aqueledegamm uma segunda formacéo, é
bem natural que estes bacharéis ou bacharelandegeal carreiras juridicas de mastatus
profissional, pensando em atuar como técnicos ipuitis temporariamente, até se formarem
e/ou enquanto se preparam para maiores desafiter®mos de concursos publicos da area.

Outrossim, a respeito da cultura organizacionaPdBO, que € um dos fatores que
influenciam a rotatividade de pessoal na institigén dos servidores ativos que respondeu
ao questionario eletrénico afirmou que:

A cultura organizacional da Instituicdo ndo é saatigconflitos de geracgdes,
conflitos de cargos comissionados sem critériosofsdistribuicdo de

tarefas desigual, relacionamentos interpessoaigadisites), porém, a
mudanca desses aspectos ndo é facil nem rapida.
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Por conseguinte, um dos participantes do estudersugue se investigue mais a
respeito da qualidade de vida do servidor publmma um dos fatores que, possivelmente,

tenham mais influéncia no fenémeno da rotatividd&pessoas no Poder Judiciario:

A pesquisa abordou de maneira adequada pontosigenéa vida laboral
do servidor. Porém, poderia explorar, a depenaefpco da pesquisa, mais
sobre a qualidade de vida do servidor.

Por fim, tendo em vista que a Administracdo Puldieee nortear as suas politicas de
recursos humanos pelos critérios estabelecidos pelanda Constitucional n. 19, quais
sejam, os principios da legalidade, impessoalidadealidade, publicidade e eficiéncia, &
imprescindivel que os servigos publicos prestaddgspservidores atendam aos anseios da
sociedade ao possibilitar, de fato, amplo e ca&eesso a prestacao jurisdicional, ao mesmo
tempo em que possibilita aos proprios servidonesmbzacdo dos seus anseios profissionais e
0 seu continuo aprimoramento para a consecucaesttasegias institucionais.

Por este motivo, faz-se necesséario que os Tributeikustica estaduais, notadamente
por sua missdo de proporcionar 0 acesso aos serndiais a populacdo mais carente,
estabelecam acdes que possibilitem a melhor aloggdiecursos humanos, a manutencéo e
o desenvolvimento de pessoas, em conformidade saegoamentos legais e constitucionais,

observadas as necessidades e condi¢cées do andueiaieem que se inserem.
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4 ANALISE E PROPOSTA DE | NTERVENCAO /RECOMENDACAO

Como se bem admite na doutrina e na jurisprudéaétidas, o Poder Judiciario possui
como missao precipua o relevante dever de gamntanutencdo da ordem social, politica e
econdmica do Pais, bem como contribuir para o diesénto de injusticas e das
desigualdades sociais, sendo que tal destino,atd@acom Donato (2006), advém da propria
Magna Carta.

Como se V&, os agentes do Estado que presidentém geblica do Poder Judiciario
devem atentar para sua singular referéncia enqusittuicdo democrética da Republica. Por
este motivo, os servidores que laboram no PJRCelégido esta instituicdo por causa de sua
imagem de seriedade e de distribuidora de Jugteggapanecendo em seu Quadro de Pessoal
Permanente pelo maior tempo possivel, a fim deswaparcela de contribuicdo para melhoria
dos processos internos e para a continuidade darbsicao jurisdicional.

No entanto, o presente estudo apontou que algunseaieidores que se desligaram da
instituicdo o fizeram em virtude de aprovacéo ermosuconcursos publicos de cujos 6rgéos
ofertavam uma melhor remuneracdo e/ou uma menoadar laboral, ou ainda, quaisquer
outros atrativos que podem ser considerados comis wantajosos se comparados as
condi¢des de trabalho no Judiciario.

Destarte, outras razfes para desligamento de esegsi@fetivos do quadro funcional
do PJRO emergem de experiéncias relatadas no compvofissional e social com os colegas
de carreira, indicando que alguns dos servidoreseguereram a exoneragao de seus cargos
efetivos o fizeram por motivos de perseguicdesedissmoral, dificuldades de executar as
tarefas que |hes sdo atribuidas, o que corrobaraacpesquisa realizada por Arenas (2013)
no mesmo Poder Judiciario, ou ainda, em virtude ird@tisfacdo com as politicas
remuneratoérias, com o horario de expediente, cambiente de trabalho e/ou com o clima

organizacional, entre outros fatores desmotivacsona

4.1. O ESTAGIO PROBATORIO NO PODER JUDICIARIO DE ROONIA

Em relacdo ao estagio probatério, ao se analishy toquantitativo de servidores
admitidos em virtude de nomeacao apos aprovagdoamesirsos de 2008 a 2012, percebe-se
que ao todo 772 servidores ja o concluiram comoé&¥m relacdo aos ingressantes do
concurso de 2015, ainda ndo ha servidores quenaram o estagio probatério, em razdo de
nao ter fruido ainda o prazo de 36 meses, a phtttata de posse e exercicio de cada novo
servidor. No entanto, alguns destes servidoresrgnt avaliados por até duas vezes por suas
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chefias imediatas, e por esta razdo j4 puderanmaopim relacdo aos critérios estabelecidos
pelo art. 28, 81° da Lei Complementar n. 68, del®%lezembro de 1992, que estabeleceu
como requisitos basicos a serem apurados no estagibatorio: a assiduidade, a
pontualidade, a disciplina, a capacidade de inveat produtividade e a responsabilidade.

O estudo apontou que, para a grande maioria desdems e ex-servidores que
responderam o formulario eletrénico, ndo houve dgandificuldades na obtencdo da
necessaria pontuacéo em relacéo a cada um depsewasE mister esclarecer que, critérios
como o da assiduidade, por exemplo, parecem naesesgar grande dificuldade uma vez
gue, caso o servidor deixe de comparecer ao saldedrabalho injustificadamente de forma
habitual, comete a infracao disciplinar previstaarto 170, inciso lll, da Lei Complementar n.
68/1992. Ademais, assiduidade e pontualidade s@&ereke funcionais do servidor, conforme
reza o art. 154 do mesmo diploma legal.

Destarte, o dever da pontualidade figurou na psaqoomo tendo o dobro de
dificuldade (entre “muita dificuldade” e “relativhficuldade”) que o da assiduidade entre ex-
servidores, e cerca de 150% de dificuldade a masaqdo critério de assiduidade entre os
servidores ativos. Este descompasso pode ser centiile em razao da inconformidade com
o horario de expediente, vez que o servidor neeessideslocar por duas vezes ao seu local
de trabalho diariamente, no periodo matutino (& &hvespertino (as 16hs), o que pode
acarretar o dobro de dificuldade de ser pontualegaente-se a esta conjuntura o fato de que,
especialmente na comarca da capital, o transitostemornado cada vez mais intenso, com
pouca trafegabilidade nos horarios de pico, eslpeerde no turno da manha.

Por sua vez, o critério da disciplina parece t tia percepcao dos respondentes da
pesquisa alguma facilidade na obtencdo dos crédé@osssarios para a aprovagdo no estagio
probatério. Este critério, entendido como a obswnésistematica aos regulamentos e as
normas emanadas das autoridades competentes ndo adwiPoder Judiciario, é de
fundamental importancia para a permanéncia dodmrvecém-admitido. Porém, compete ao
setor de desenvolvimento de pessoas a necessstrizac&o dos novos serventuarios, no que
diz respeito a hierarquia e aos organogramas d#uigdo, bem como a compreensao
fundamental das normas internas e manuais. Umndasimentos utilizados no PJRO, além
do acompanhamento em servigo dos novos servideteservidor mais antigo, é o curso de
formacao inicial de servidores, realizado em periodegral por uma semana inteira, nas

dependéncias disponiveis na comarca da capitalstnaidio pela Escola da Magistratura.



93

Por sua vez, o critério da capacidade de iniciapede ser entendido como a
habilidade do servidor em adotar providéncias @oagbes nédo definidas previamente pela
chefia ou ndo previstas nos manuais ou normasrdieseneste aspecto, busca-se premiar e
avalizar a proatividade do servidor, uma vez gsergico publico ndo deve ser estatico, mas
sim dindmico, produzindo melhorias no decorreraoggo e construgéo de novos paradigmas,
a exemplo do aperfeicoamento de sistemas de infaa@du de melhorias nos procedimentos
cartorarios, que visem uma melhor prestacao jwisaial.

Neste aspecto, percebe-se uma leve diminuicdo estparticipantes do estudo que
responderam “muita facilidade” neste quesito, o wgem a ser compreensivel em virtude da
prépria natureza humana de se retrair diante de tlsconhecidos ou de competéncias ainda
nao completamente adquiridas. Por isso, é natuglagpecialmente nos primeiros meses, 0s
servidores tenham alguma dificuldade na obtencaarddito maximo em relacdo a este
quesito, por exemplo. No entanto, € de se espaeoGervidor ao chegar a ultima avaliacéo
do estagio probatério, ja tenha adquirido maioacaiade de iniciativa.

Por derradeiros, € consabido que os critérios slaoresabilidade e da produtividade
estdo intrinsecamente relacionados, consideran@odutividade como sendo a quantidade
de trabalhos realizados num intervalo de tempoaadpque atenda a demanda do servico, e
a responsabilidade como o grau de comprometimemtsedvidor com tarefas que lhe séo
atribuidas, com as metas estabelecidas pela oagdinizZ com o servigco publico. E razoavel
admitir que o servidor responsavel ira auferir Utm grau de produtividade, e vice-versa. Por
este motivo, é com naturalidade que se verifica gotre os participantes do estudo, 23 ex-
servidores e 52 servidores asseveraram ter tidatitre facilidade” ou “muita facilidade”, em
relacdo ao quesito da produtividade, ao passo emn2dquex-servidores e 55 servidores
asseveraram o mesmo grau de facilidade em relacéaté@rio da responsabilidade.

Ha que se considerar ainda, a proposta de Fontg2®i4), que considera a
necessidade de o estagio probatorio se constituiverdadeira fase do concurso publico de
admissao de servidores, isto é, como uma exters@oodesso seletivo visando garantir que
a Administracdo Publica recrute ndo apenas os pregarados academicamente, mas que
também estejam devidamente provados e aprovada® peesempenho do cargo publico com
comprometimento e exceléncia, auferidos durantagaeprobatoria.

Destarte, para melhor compreender as razfes pelas quitos servidores nao

chegam a conclusdo do estagio probatoério (cercenae 200 servidores ingressantes do
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antepenultimo e do penultimo concursos publicog $lRO), faz-se necessario avaliar outros
aspectos relativos a satisfatoriedade dos sergdorerelacdo a instituicdo em que trabalham.

4.2 SATISFACAO NO TRABALHO E A DINAMICA NA CARREIRAPROFISSIONAL

O servico publico tem sido almejado por boa pao® @ddadéos brasileiros em idade
produtiva, uma vez que, de acordo com MatiuzziinGéeReis (2015), a maioria das pessoas
escolhe a sua profissdo, e por isso se orgulham qued fazem, haja vista que uma das
necessidades humanas é a da autorrealizacdo. Rwénipdas tém a oportunidade de fazer
tal escolha, em raz&o das intempéries da vidar &pga do destino, trabalham em uma area
com a qual ndo se identificam, mas por forca disutiades que Ihe foram impostas, ficam
até o final de sua vida profissional. Os autorestesiiam 0 ponto de vista de que € salutar a
busca por uma colocacdo no mercado de trabalhacoputeibua para a autorrealizacdo do
individuo.

Por este motivo, deve o trabalhador empreendergesf@ara encontrar sentido na sua
jornada laborativa, de preferéncia numa area gaedseseu interesse e que Ihe proporcione
ganhos financeiros adequados para uma vida diggeteentido, eventualmente o individuo
pode transitar por varias organizagdes, bem comeateas experiéncias profissionais, com a
finalidade de encontrar a carreira profissional mpe¢hor se adeque as suas expectativas.

Neste contexto, entende-se que o empregado estigisaicom a organizacao na qual
trabalha em virtude de uma série de fatores, quEapsam desde a cultura organizacional, os
rendimentos financeiros, até a possibilidade dereso na empresa e a obtencao de respeito
e reconhecimento de seu valor enquanto profissidaaparte de seus colegas e de seus
superiores na organizagdo. O conceito de satisfagatrabalho € de dificil e complexa
definicdo, devido a diferenca de seus aspectas: @stnao satisfeito no trabalho pode variar
entre os individuos ou até na propria pessoa, d@edaccom diferentes circunstancias,
relacionamentos e percepcdes ao longo do tempde Nesatido, Robbins, Judge e Sobral
(2010) afirmam que a satisfacdo € a soma de visigoenplexas existentes no ambiente de
trabalho e que podem influenciar de forma positivanegativa para maior desempenho de
diferentes funcdes, responsabilidades e atividadesganizacao.

Dessa forma, o estudo trouxe a lume um grande qteadeentre os respondentes de
ambos 0s grupos pesquisados que sustentam querastijou estao) satisfeitos em trabalhar

no Poder Judiciario, em virtude da remuneracaoogoigydo Ihes ofertou (ou oferta) pela sua
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forca de trabalho, como se vé nos Graficos 8, ® 1@, o que vem a corroborar com o0 que
afirmam os autores supramencionados.

Além disso, o Quadro 6 buscou elencar as principaitagens apontadas pelos
participantes da pesquisa em fazer parte da iitgiiticomo colaboradores. E digna de nota a
asseveragcdo de 46,2% dos antigos servidores do,H3&® como de 24,2% dos novos
serventuarios da Casa, de que trabalhar no Judiaddmuuma excelente oportunidade de
conhecer o dia-a-dia de uma instituicdo publicga kiessta que € no Poder Judiciario que as
demandas juridicas da sociedade podem ser dirimelas conhecimento de como é seu
funcionamento pode ajudar as pessoas a melhor eengerem seus direitos, e 0S meios
legitimos para resguarda-los ou para exigi-losp caga necesséario. Neste mesmo sentido,
verificou-se que 46,2% dos ex-servidores, bem c@®@% dos servidores ativos que
participaram do estudo, acreditam que a experiéjoda na obtencdo de certo conhecimento
do ordenamento juridico vigente.

Cintra e Pedroso (2010) entendem como fatores tikfagd@io aqueles sentimentos e
emocdes que demonstram a mais positiva percepcaerdiolor em relacdo ao seu trabalho,
tais como a realizacdo, o conhecimento, o propebatho em si, a responsabilidade e o
progresso; por sua vez, estes autores tomam cotoedade descontentamento aqueles
aspectos que trazem uma conotagao negativa, do gentista do colaborador, a respeito da
organizacéo, tais como as politicas e administreg&opervisao, o salario defasado e as mas
condicdes de trabalho.

Destarte, o Quadro 10 demonstrou ainda que, pargpdne dos servidores do quadro
funcional do PJRO, o assédio moral, caso ocorrde pge tornar um fator de “muita
relevancia” ou mesmo um “fator decisivo” para o gegligamento, o que corrobora com a
pesquisa de Arenas (2013). Neste caso, a instittega o dever de informar aos servidores 0s
mecanismos de combate ao assédio moral no senifgic a exemplo da Lei Estadual n.
1.860, de 10 de janeiro de 2008. Deve-se esclapst®ipalmente 0os que estdo em estagio
probatério, considerando as conclusées de Aren@k3)2de que o assédio moral é mais
frequente durante os primeiros trés anos de efekeocicio, durante o qual o servidor recém-

admitido € avaliado para fins de aquisicao da éstabe.

4.3. ALTERNATIVAS PARA A MELHORIA DO SERVICO PUBLIO
Neste estudo, restou evidenciado que o problematdtvidade no servico publico

tem a sua origem nos equivocos praticados na gestgessoas que perpassam toda a cultura

organizacional, desde a falta de reconhecimentpralissionais de determinadas areas, até
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uma politica de remuneracdo que nao privilegia otmé a competéncia, e, ainda, a auséncia
de consciéncia do carater de conjunto que as a@ekesenvolvimento de pessoas devem
lograr na organizagao, e o baixo nivel de autodgénsia dos individuos em relacdo as suas

proprias potencialidades individuais.

4.3.1. Ampliacdo dos programas de Capacitacao e [@esolvimento de Pessoas

Portanto, em primeiro lugar € necessario que o Pag#ciario estadual amplie suas
acOes de capacitacdo e de desenvolvimento de pe&srgue (2010) afirma a necessidade
de se buscar convergir os objetivos institucioras individuais de cada servidor.

Desta forma, mostra-se salutar que a organizagémaoe empreendendo esfor¢os no
sentido de melhor capacitar seus servidores, dstanelo critérios mais justos de selecédo dos
participantes das acdes de capacitacdo, espectalopggmndo envolver aquelas que despertam
maior interesse, tais como treinamentos com professde referéncia na area, ou de notdria
especializacdo, bem como em instituicbes de remamienal.

Ademais, acdes de formacdo académica avancadadpodiair o interesse de um
namero crescente de servidores, tais como cursapeléeicoamento em Direito Processual
voltado aos funcionarios lotados nos gabinetesii@®g correlatos a matéria, e, ainda, cursos
de pés-graduacalato sensuem areas especificas do Direito, Psicologia, Adstizigdo e
Estatistica, por exemplo.

Deve-se oportunizar vagas aos servidores e matpstido Poder Judiciario, por meio
da Escola da Magistratura em seu quadro propridodentes, ou se for o caso, por meio da
contratacdo de instituicdes de ensino superiorodaanprépria regido, uma vez que o Estado
conta com extensdes de grandes conglomerados dwoEhgperior privado, a exemplos dos
campi da Universidade Luterana do Brasil (Ulbra) em ®drelho e em Ji-Parana, e da
Fundacdo Getulio Vargas (FGV) em Porto Velho, owdaj por meio de convénio com a
Universidade Federal de Rondonia. Pode-se, aindajo calternativa, buscar firmar
cooperacao técnica com outros orgdos do Estadejtpras e/ou outros Tribunais.

Dessa forma, pode-se inferir que o servidor altdaeneapacitado, e ainda, bem
remunerado de acordo com a laurea académica gestudos lhe proporcionaram, torna-se
mais propenso a permanecer na organizacdo e airsgusive, multiplicador dos
conhecimentos adquiridos.

Deve-se priorizar os servidores efetivos do quafdmcional, uma vez que 0s

servidores detentores de cargo somente em comissitas vezes, sdo exonerados a critério
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dos gestores, em virtude da alternancia bienalresid&ncia da corte e, de maneira anéloga,
da promocéo dos magistrados a comarcas de entsupgaor.

4.3.2 Aplicacédo da Metodologia d€oaching no Setor Publico

Uma alternativa interessante para a contencéo ale grroblema da alta rotatividade
no servico publico, assim como da baixa produtiéda da defasagem motivacional pela
qual passam muitos servidores efetivos com o passEmpo na instituicdo, em virtude da
morosidade com que passam a enxergar a institaigé® mesmo o proprio servi¢co publico, é
a implantacdo da metodologia @oachingna seara da gestédo de pessoas no setor publico.

De acordo com Veiga (2017), a metodologiaGimachingvem se mostrando eficaz
para a elevacdo da produtividade e para aumenparcepcdo de satisfacdo e motivacao,
entretanto, deve-se analisar se tal ferramentadoléigica pode auxiliar os profissionais no
ambito do universo juridico, que possui caracteest particulares e bastante especificas,
como de fato € o ambiente do Poder Judiciario, guab os atores envolvidos (magistrados,
advogados, promotores, procuradores, defensoregqrile servidores da Justica) atuam
juntamente para a resolucédo dos conflitos e a may@si dos julgados.

Por conseguinte, entre as experiéncias exitosaplizacdo desta metodologia nas
organizacges juridicas, a autora menciona o casgablmete da ministra Delaide Miranda
Arantes, do Tribunal Superior do Trabalho, que ag®r uma ampla reestruturagéo a partir
da aplicacéo das técnicas @oaching Desta forma, buscou-se identificar os talentosatia
servidor lotado no gabinete, para extrair 0 meltemdimento individual possivel. Entéo,
buscou-se unir a equipe e valorizar o trabalhowunj adotando estratégias arrojadas para o
cumprimento de metas ousadas e premiacao dos@@wvicom melhor desempenho.

Destarte, ap0s cinco meses, 0 gabinete tinha coidgegulgar 8 mil processos
trabalhistas, sendo que, nos doze meses anteoiar@sero de processos julgados tinha sido
de 11 mil, elevando a média mensal de 916 procésigaslos para 1.600 processos julgados.
Destaca a autora, ainda, que toda a equipe passo@aracom maior disposi¢cao, aumentando

a consciéncia da relevancia do seu labor paraamedcde metas e objetivos do gabinete.

4.3.3 Flexibiliza¢éo do horario de trabalho do PodeJudiciario
Os resultados da pesquisa apontaram uma grandésfeas@ com o horario de
expediente no PJRO, haja vista que a jornada djg@idatada” em dois horarios, sendo um de

cinco ou seis horas corridas no periodo matutieguislo de um intervalo intrajornada de trés
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horas, e outro horario de duas horas no perioduevi#so, ndo tém se mostrado inteligente na
rotina diaria do servidor, que se vé obrigado lizatias trés horas de intervalo para translado
do local de trabalho para sua residéncia, aliméntagreve descanso e retorno ao trabalho
para o segundo turno. Além do estresse causaddraebito, o servidor necessita usar de tal
horario de intervalo para cuidar de interessesoaésstais como o transporte de filhos
menores a escola, operac¢des bancarias, fechanenagdcios, consultas médicas, etc.

Outrossim, no horario do retorno, alguns servid@&stem-se cansados e, como 0
horario vespertino é de apenas duas horas, aca@sendo tdo produtivos quanto durante o
horario da manh@, ainda que proporcionalmente. Atiernomo foi mencionado por um dos
servidores participantes do estudo, tal horarivesesforma em momento de interacdo com o0s
colegas, desviando a sua finalidade de produc&erstgcos. Por conta dessa situacdo, ndo sao
poucas as reclamacdes dos servidores e a propodiualternativas que possam solucionar
este incoOmodo, visando tornar o tempo laboradoJRCPmais adequado e produtivo.

Dito isto, a partir das reflexdes de Bergue (20&@ossivel pensar em uma alternativa
mais inteligente para a satisfacdo do maior nurdermteresses distintos. No caso de uma
instituicdo como o Poder Judiciario, a flexibilidagdo horario de expediente poderia reduzir
0 grau de insatisfagcdo de muitos colaboradorepaaso em que permitiria a continuidade da
prestacdo de servicos e até o aumento de procadjduma vez que 0s serventuarios nao
estariam sujeitos a uma jornada excessivamentesixau

O autor supramencionado sugere a fixacdo de umid@@nominado “nucleo rigido
comum”, a ser entendido como um periodo intermedidmum a todos os servidores da
reparticdo durante o horario de expediente. Nestéogo, todos os servidores se fazem
presentes no seu local de trabalho para interagssmpl, troca de informacdes relacionadas as
atividades, realizacdo de discussdes e reunidgsadalho, etc. Um esquema de como se

estruturaria este modelo encontra-se na figuraabai

Figura 4 — Modelo de horario flexivel

Nicleo rigido Intervalo para Niicleo rigido

- Horario flexivel
comum refeicdo comum

Horario flexivel

Fonte: Bergue (2010).

Dessa forma, antes e depois desse horario rigidummoa todos os servidores,
estender-se-iam os horarios complementares, deenatdiexivel, facultado ao servidor a

escolha do horario que melhor se adeque a sudadalidesde que se atinja diariamente a
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integralizacdo da carga horéria estabelecida rislde§o de pessoal, que no caso do Poder
Judiciario do Estado de Rondbnia, é de oito hofasad para os servidores que ocupam
funcdes gratificadas ou cargos comissionados,v&&ie oficiais contadores e distribuidores,
e de sete horas diarias para todos os demais s#&vies, por império da Resolucédo n.
021/2012-PR, de 21 de agosto de 2012.

Outra alternativa, que vai ao encontro dos ansgogma parcela dos servidores do
Poder Judiciario, é a implantacdo do horario cordd seis horas, para todos os servidores,
independentemente de serem titulares ou ndo deéddanqQu cargos em comissdo. Esta
diferenciagdo na carga horéria diaria, por si &&Ggusa alguns constrangimentos, uma vez
que os servidores percebem gratificacdes pelo iex@rde uma funcdo ou cargo, ndo por
cumprimento de jornada diferenciada por causa degosmao legal e responsabilidade
assumida. Além disso, alguns servidores que neéasssthegar mais cedo pela manha
acabam por ter que terceirizar o transporte dbedik escola, por exemplo, ao passo em que
0S que entram uma hora mais tarde enfrentam difda@ls de trafegabilidade e de
estacionamento de seus veiculos nas redondez#8rdos, tendo em vista a insuficiéncia de
vagas.

Assim, salvo entendimento contrario, a preferédom servidores do Poder Judiciario
atualmente € que o horario da jornada de trabath@adla servidor fosse de seis horas
corridas, sem intervalo, facultando-lhe que cunmaraeriodo da manha ou da tarde. Supondo
que o horario de atendimento na Justica Estadsabhpae a ser das 08hs as 18hs, organizar-
se-iam duas turmas em cada unidade administratjudi@al: a primeira turma iniciaria as
suas atividades diérias as 08 hs e encerrariahis édquanto que a segunda turma iniciaria
as tarefas que |Ihes foram atribuidas ao meio-dmexecutaria até as 18hs. Neste modelo, no
periodo de meio dia as 14hs, todos os servidommnaar-se-iam na reparticdo para a troca
necessaria de informacfeteedbackdo andamento das atividades.

No entanto, o Supremo Tribunal Federal (STF) detemma todos os tribunais do Pais
gue se abstenham de alterar o horario de atendinanpublico, bem como o expediente
forense, até que o Plenario da corte suprema juttgimitivamente a Acao Direta de
Inconstitucionalidade n. 4598, ajuizada pela AssgiEn dos Magistrados Brasileiros.

Nesta demanda, que ainda ndo possui previsaogiarjahto, é esperado que a corte
constitucional defina em definitivo a quem compeetéularidade da atribuicdo para definir o

horario de atendimento ao publico nas cortes dicdude todo o Pais, se esta cabe ao proprio
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Plenario do STF ou se ao Conselho Nacional decdugtim razdo da autonomia financeira e
administrativa assegurada constitucionalmente a@emRtudiciario.

4.3.4 Implantacdo dahome office do Poder Judiciario

De outra perspectiva, encontra-se em discussaorgasizacdes publicas e privadas a
flexibilizacdo ndo apenas em relacdo hogarios de trabalho, mas também em relagdo ao
local no qual o colaborador pode exercer seu trabalestgmto a instituicdo. Em relacdo ao
home officeo Conselho Nacional de Justica editou a Resola¢c&27, de 15 de junho de
2016, que regulamenta o teletrabalho no Poderidndie da outras providéncias.

Neste sentido, diome officepode ser entendido como a modalidade de trabalho
realizada de forma remota, por intermédio de r@sutscnolégicos, fora do prédio publico.
Os servidores que trabalham nos moldes desta peoptszam as dependéncias da propria
residéncia, um computador pessoal e conexdo particam a internet, para poder aderir a
este modelo de trabalho.

O home officeconstitui em mecanismo para a retencdo de seesdoide motivacao,
com o fim de comprometé-los com os objetivos datingdo, aumento da produtividade e da
qualidade do trabalho prestado a Justica, bem aagsaocontribuir para a reducéo de custos
de consumo de &gua, esgoto, energia elétrica e uttesobens disponibilizados nas
dependéncias dos 6érgdos publicos, bem como aunseqtalidade de vida dos servidores.

Este modelo inovador tem por escopo a promocaedenova cultura organizacional
orientada para obtencéo de resultados, bem comtimuto do desenvolvimento de talentos,
criatividade e inovacédo. De acordo com a resolu@dConselho Nacional de Justica, a
guantidade de servidores que trabalham no modeloode officendo pode ultrapassar o
percentual de 30% dos servidores de cada unidadetalio, podendo ser majorado para
50% a critério da Presidéncia de cada tribunal.eGais nucleos de saude dos 6rgdos, bem
como as equipes de gestdo de pessoas, a selecderdio®res que possuem o perfil que
melhor se ajuste a realizag&o do teletrabalho.

As metas de desempenho estipuladas aos servidoresf@me de teletrabalho sera
superior as dos servidores que executam as mesividages nas dependéncias do 6rgao, no
entanto, ndo se deve obstruir o convicio sociab®rhl, a cooperacdo, a integracédo e a
participacdo do servidor, tampouco embaracar odsaito ao tempo livre. Ademais, o
servidor pode, sempre que entender conveniente emessario, prestar servicos nas

instalag@es fisicas do 6rgdo, bem como no intedsgeministracao.
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Outrossim, levando em consideracdo a edicdo dadaf&esolucéo, pode o Poder
Judiciario do Estado de Rondbnia, quando e serjugaveniente, implantar o regime de
trabalho emhome officenos termos das exigéncias contidas na norma emawa@onselho
Nacional de Justica. Dessa forma, os servidorespgessuam o perfil e que manifestarem
interesse em trabalhar neste regime poderédo s&neplados com esta nova sistematica de
prestacdo de servigcos, nos termos da citada regatagéo. Entre as vantagens do referido
programa, pode-se elencar a flexibilidade de hosadias atividades laborais em relagdo as
demais atividades que o servidor tenha interessedesempenhar. Registre-se, ainda, que ja
existem no ambito do PJRO algumas das ferrameptasfarmética que possibilitariam, em
tese, que o servidor possa exercer suas atividatbesais em seu ambiente doméstico, a
exemplo do sistema PJe, que possibilita a moviméatde processos judiciais, a elaboracao
de minutas e outros documentos do processo, quédraxclusivamente em formato digital.

No ambito administrativo, o Poder Judiciario doast de Rondbdnia recentemente
implantou o Sistema Eletronico de Informagfes (S&lle funciona em plataforma web e
encontra-se acessivel por meio de qualquer navegadectado a internet. Por meio do SEl,
o servidor pode criar e acompanhar processos astnaitivos e outros expedientes do dia-a-
dia da organizacdo, sem a necessidade de estanfare® seu local de trabalho. O sistema
possibilita, ainda, que seja acostada a assindigital do responsavel pela confecgdo do
respectivo documento, dispensando o uso de impeesspapel, contribuindo dessa forma

com a causa da responsabilidade ambiental do PJRO.

4.3.5 Concurso Interno como Estratégia de Promoc¢&euncional

Embora haja expressa vedacao constitucional aanpeoto de cargos efetivos sem
prévia submisséo ao concurso publico, a referidag&o ndo alcanca os processos de selecéo
e de alocacéo dos recursos humanos previamengdoapPor este motivo, embora ndo seja
obrigatdria, € possivel a realizacdo de concumstesnios com a finalidade de selecionar e
designar servidor efetivo para exercer a determairfadgéo gratificada, por exemplo, o que
nao se caracterizaria como um procedimento afrordd3arta Magna.

Ao contrario, a realizacédo deste tipo de expedigatéa a lume quais os critérios que
sao utilizados na escola dos designados para gesscau fun¢cdes comissionadas, bem como
a existéncia déeedbackas pretensdes de servidores que se candidatasiaagas, gerando

transparéncia e justica no processo de escolhaue assevera Bergue (2010, p. 366):
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Nesses termos, o0 concurso interno, quando devidamegulamentado, e
observados os critérios de conveniéncia e opordeidjue revestem cada
situacdo (organizacdo) em particular, pode virvelag-se um interessante
instrumento de concorréncia e estimulo ao deseimvehto constante, com
vistas gpromocdaode servidores [...] entre 0s niveis e classeadeita. [...]

E preciso dizer ainda que a adog&o dessa estra@gidais fins requer uma
configuracdo de carreira atraente, uma politiceagiacitagcéo e utilizagéo de
competéncias coerentes; habilidade da administrgg@i@ lidar com
potenciais frustracbes e atritos advindos do aunerdo das relacbes de
competicdo entre as pessoas; substanciais custospelacionalizagéo
relativamente as préticas tradicionais, entre suttores.

Dessa forma, pode-se afirmar que o0 concurso intero® termos mencionados pelo
autor supramencionado, pode se configurar em irapi@rtferramenta de gestdo de pessoas,
visando o aperfeicoamento do quadro funcional peibrde politicas que incentivem as boas
praticas, o atendimento das metas atribuidas ata servidor e para cada unidade, bem
como o fomento a criatividade, a capacidade déaiiva, a proatividade e ao merito.

No ambito do Poder Executivo estadual, foi baixadDecreto n. 21.549, de 9 de
janeiro de 2017, que estabeleceu normas e critpa@s a selecdo de candidatos e nomeacao
de cargos de Direcdo e Assessoramento Superiagmndo o principio de que o0 ingresso
nos cargos de Direcdo Superior (CDS) deve darssa@ueacdo mediante prévia habilitacdo
e classificacdo em processo seletivo divulgado r@idOficial do Estado, bem como em
outros veiculos de comunicacdo pela SuperintenaéBstadual de Gestdo de Pessoas,
observando os requisitos minimos para o preenchintenvaga. Esta medida busca garantir
a ampla transparéncia ao processo de nomeacao rges ceomissionados, bem como
assegurar que os ocupantes dos cargos possuampat@ocias adequadas para desempenhar
com exceléncia os objetivos e funcdes que lhesfatebuidas.

Por sua vez, o Decreto n. 21.550, da mesma data, ocrComité de Sele¢céo para
Cargos de Direcdo e Assessoramento (COMSECAD)minté& do Poder Executivo, que se
responsabilizara pela realizacdo da selecao parafexddos cargos. Para a classificacdo e
designacéo do candidato, o Decreto antecedenté peeseguintes critérios: (a) formacao; (b)
experiéncia na funcéo e/ou areas relacionadasxf@riéncia no setor publico (opcional); (d)
Fluéncia em idiomas (opcional); (e) conhecimentopdooteoffice (opcional); e (f) outras
certificacdes (opcional).

No caso particular do Poder Judiciario rondoniepseler-se ia aplicar uma politica
publica semelhante, construida para ser uma egfiatle promocdo de servidores que
atingissem determinados indicadores de desempeohoque concluissem acbes de

desenvolvimento e capacitacdo de pessoal, ou,,aju@aatuassem como multiplicadores do
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conhecimento, por meio da designacao para exercaseiuncoes gratificadas, tais como as
gratificacdes de funcdo de simbolos FG-1, FG-2 G43F que independem, em tese, da
subordinacéo de outros servidores lotados na mesidade ou subunidade.

Ademais, a nomenclatura dos cargos a serem crj@tasesta finalidade poderia ser,
respectivamente, Oficial de Apoio Ill, de Oficia dpoio Il e de Oficial de Apoio I, a titulo
de sugestdes. Em conformidade com o Quadro 3, losesadas referidas gratificacoes de
funcdo variam de R$ 743,56 a R$ 1.115,32, podeadmsstituir em importante incremento
salarial aos servidores que ainda ndo ocupam ceratirgo ou funcdo comissionada, que,
atualmente, congregam o percentual de 59,13% dbdet2.689 servidores pertencentes ao
Quadro de Pessoal Permanente do PJRO, ou seja,sedfdores.

Os critérios para a concessao destas gratificad®dsncdo devem ser estabelecidos
claramente por meio de edital de concurso intemottado a servidores que ja tivessem
concluido o estagio probatoério, de modo anélogqueoocorre com o0 concurso de remogao.
Pode-se sugerir que tais critérios contemplasspmdutividade do servidor, mensurada por
meio de indicadores previamente estabelecidossa@eapacitacdo a que o servidor tenha
se submetido tanto sendo ofertadas pelo 6rgao egunelas que se submeteu por seu préprio
interesse e investimento, antiguidade, inexistérd®a sindicancia ou de procedimento
administrativo aberto em seu desfavor, etc.

Outrossim, de acordo com Marras (2001, p. 172 esipecto da remuneracéo
extraordinaria pelo desenvolvimento de novas coémoés e habilidades a partir de novos
conhecimentos adquiridos pelo servidor, bem cont® getisfacdo de determinados critérios
baseados no mérito académico e profissional, doiRsé como um sistema de remuneragao

por habilidades, que define-se como:

um sistema que recompensa fundamentalmente avangestor cognitivo
dos trabalhadores, avaliando o desenvolvimento dehecimentos
adquiridos e das respectivas habilidades ou bledmdilidades previamente
fixadas como metas em cada etapa do sistema.

Dessa forma, os servidores poderdo se sentir ndosva permanecer na instituicdo,
garantindo novos bonus em sua remuneragéo, assino deverao se sentir mais satisfeitos
com a efetivacdo dessa politica de valorizacdo @éuteanizacdo da gestdo de pessoas,
previsto no seu Planejamento Estratégico vigente.

Tais medidas podem se mostrar simples, porém déraonsim potencial de trazer
importantes melhorias para a cultura organizaci@enaonvergem para 0s resultados da

pesquisa de Klein e Mascarenhas (2016), que coacluique a evasdao depende
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fundamentalmente de fatores motivacionais extromsassociados a remuneracdo, enquanto
que a satisfacdo profissional depende tanto da&vess relacionadas aos fatores extrinsecos
guanto aos fatores intrinsecos da motivacdo. Caohy ainda, que quanto mais baixas séo
as remuneracfes, menores sao 0s niveis de satigiafgsional.

Dessa forma, uma politica de remuneracdo que premieérito e incentive o
desenvolvimento permanente de pessoas tende a rarelbs indices de satisfacdo do
servidor, bem como a diminuicdo da incidéncia datradade de pessoal no servico publico.
Cabe as instituicbes governamentais o estabeletwndencritérios objetivos de premiacao do
mérito, sob a égide dos ordenamentos legais, quagam uma cultura de impessoalidade e
de proporcionalidade entre produtividade e rem@éera
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5 CONCLUSOES ECONTRIBUICAO TECNOLOGICA /SOCIAL

O presente estudo teve como objetivo a investigaguifica a respeito das causas
gue determinam ou influenciam o desligamento dadmnes publicos concursados no quadro
funcional de uma organizacdo publica que prestaicesr judiciarios. No decorrer da
pesquisa, buscou-se enumerar 0s possiveis fatoeesnqis impactam nas organizacoes,
impactando na incidéncia de rotatividade de pessmakrvico publico.

Para tanto, o estudo se revestiu de uma abordagetodoidgica de pesquisa
guantitativa, com perspectiva qualitativa de apatle dados, com a finalidade de buscar a
compreensao do objeto de estudo, bem com a infaréiecrelagbes entre varidveis que, se
tomadas isoladamente, ndo demonstram possuir eio dg impacto na rotatividade no
servico publico, porém se consideradas em seu mionge interacdes parece explicar, de
maneira razoavel, o problema de pesquisa.

Para isso, nesta dissertacdo buscou-se compreasdeuances das organizagdes
publicas, e em especial as instituicdes do Pod#ciduo, tendo em vista a sua singularidade
no que diz respeito a sua missao, visao e valbezs,como suas atribuicdes constitucionais
em um Estado democratico de Direito. Em relagdoPader Judicidario do Estado de
Rondobnia, tal orientacdo contribuiu ao nortear westigacdo cientifica por meio de
ferramentais e técnicas estatisticas, bem comanew do estudo dos temas correlatos ao
tema proposto no presente estudo.

Para tanto, buscou-se levantar a quantidade degsos de exoneracédo autuados em
face dos ex-servidores participantes do estudo,éistelacionados aos que ingressaram nos
concursos publicos de 2008, 2012 e de 2015, adfegue ocorreram 225 exoneracdes, das
quais 183 ocorreram a pedido do préprio ex-seryi@brem razdo de posse em cargo publico
inacumulavel, trés falecimentos e dois servidones igceberam a penalidade de demisséo,
em vista de condenacdo em processo administragegpbihar. Deste total de exoneragcdes no
periodo, 119 referem-se a servidores ingressartesodcurso de 2008, 96 servidores do
concurso de 2012, e 10 servidores do concurso t& 20

Destarte, o estudo buscou descrever e avaliairasgais razdes que contribuem para
a rotatividade no quadro de pessoal da instituggiodada, e para tanto, buscar verificar os
fatores que mais contribuem para a permanénci@rd@sres na instituicdo, obtendo como
resultados que a maioria dos servidores nao seamel@ dificuldade de serem aprovados no
estagio probatério do TIJRO, e que 84,9% dos saeddparticipantes do estudo afirmam

estar “muito satisfeitos” ou “moderadamente satms$e com o fato de trabalharem no PJRO,
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e, ainda, que 87,9% dos servidores que permanegeingdo acreditam que 0 remuneragao
oferecida é razoavel e/ou satisfatoria, e que ititrpara uma boa prestagéo jurisdicional a
sociedade pode ser considerada uma das vantagdrsbdthar no PJRO para 62,1% dos
servidores.

Evidenciou-se, ainda, as principais causas quenasservidores a desvincularem-se
da organizacéo, entre as quais chama a atencéo defgue 56,4% dos respondentes citaram
como fator decisivo a sua nomeacgao para outro garglico com melhor remuneracéo, bem
como a insatisfacdo com as atribuicbes do cargo lefacdo, e ainda, insatisfacdo com as
politicas de remuneracao no que se refere a digtéib de cargos e func¢des ratificadas, e com
o horario de expediente, este Ultimo sendo avakad@lto grau negativo tanto por servidores
guanto por ex-servidores que ja se desligaram drqua

Outrossim, o estudo buscou propor algumas estest@gira a mitigacdo e controle das
rotatividade no quadro funcional do PJRO, bem caw® seus efeitos no que se refere a
continuidade da prestagdo dos servigos publices,ctamo a ampliagdo das politicas de
capacitacao e de desenvolvimento de pessoas,jradaeactitérios justos e objetivos, alinhados
a Estratégia do PJRO, bem como a aplicacdo de maxid¢écnicas deoachingpara o
desenvolvimento das potencialidades dos servidasssdo o0 alcance dos seus objetivos
individuais e institucionais.

Prop6s-se, ainda, a flexibilizacdo do horario dbdtho, bem como a possibilidade de
um regime de teletrabalho para os servidores aeijfil profissional seja adequado, e, ainda,
criacdo de uma politica estratégica de designaeamajos e funcdes gratificadas, por meio
de realizacdo de concurso interno devidamente uidstr com esta finalidade, com
estabelecimento de critérios claros e objetivos.

Neste contexto, as contribuicbes do estudo que g@@nmas dimensdes sociais e
institucionais se mostram no que diz respeito &ttogdo de uma postura critica a respeito do
papel do servidor publico para a configuracdo dasituicbes promotoras da Justica e do
Direito. Tal postura critica se mostra necessarieflaxdo a que se deve propor todo gestor
publico, tanto na etapa de formulacdo quanto ddemmgntacdo das politicas publicas. As
limitacbes do estudo estédo relacionadas ao badkcerde respostas, e por este motivo um
estudo mais aprofundado pode revelar outros fatpresmpactam na rotatividade de pessoal
no Poder Judiciario, bem como pode contribuir gafarmulacéo de politicas publicas mais

adequadas a solucéo do problema proposto.
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Neste contexto, € necessario considerar que a Replbasileira vive um delicado
momento de crise em suas instituicbes, no quahbBarga da sociedade em relagcdo aos seus
representantes tanto na esfera politica (gestoregigladores) quanto na esfera juridica
(representada pelos magistrados) sofre relativdajusendo que esta crise pode ser sentida
pelo clamor das ruas, uma vez que o Pais vemiadsistiesde 2013, grandes manifestactes
populares que visam externar a indignagao do poasileiro com a corrup¢ao generalizada
que assola o Pais.

Outrossim, até mesmo o Poder Judiciario brasilemontra-se imergido nesta crise
de legitimidade, tendo em vista os baixos indiesahfianca da populagdo. Apesar de ser
clara a necessidade de confianca na Justica mheaido funcionamento do sistema legal e da
observancia das leis, a mesma tem sido alvo deasriguanto a morosidade de seus
processos e a propria prestacao jurisdicional.

De acordo com Fundacdo Getulio Vargas (2016), emRsdatorio ICJBrasil, que
mede o indice de confianca na Justica, apenas dercan terco dos brasileiros confia no
Poder Judiciario, nivel de confianca abaixo da egieidaddos depositam nas emissoras de
TV e um pouco superior a confianca na policia. @ssikeiros também confiam mais na
Igreja, nas Forcas Armadas, na imprensa escritaMimistério Publico e nas grandes
corporacdes empresariais.

Melhorar o indice de confian¢a na Justica faz pdeteama das metas estratégicas que
compdem o macrodesafio da perspectiva “sociedadeEsiratégia do Poder Judiciario do
Estado de Rondobnia para o sexténio 2015-2020,ncgfa anual € a de aumentar em 5% ao
ano, ou alcancar 70% de avaliacdes positivas soiBtéRO, até 2020. Para alcancar este e
outros objetivos institucionais, é necessario gsiss@rvidores que trabalham nas unidades
administrativas e judiciais pratiquem a exceléncatendimento ao jurisdicionado.

Neste mister, cabe a Alta Administracéo do Tribulealustica do Estado de Rondénia
a tomada de decisdes em nivel estratégico queuemmfbara o alcance satisfatério das metas
estabelecidas e para a melhoria do clima orgawzakibem como para o esforgo orientado
no sentido de possibilitar 0 suprimento, a manidteng o desenvolvimento de pessoas na
organizacao.

Dessa forma, acredita-se que o TJRO estara cointlitbypara a construgdo de uma
sociedade fraterna e justa e para a superacacd@gialdades sociais, para a suplantacdo da

miséria e para o crescimento econémico e socipb#lo brasileiro.
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6 PRUHHP MESTRADO PROFISSIONAL EM
A

FORMULARIO DE PESQUISA 1

Prezado Ex-Servidor do Poder Judiciario de Rondénia,

D

Sou aluno concluinte do Mestrado Profissional em
Administragdo Publica (PROFIAP) pela Universidade Federal
de Ronddnia e servidor do Tribunal de Justica do Estado de
Rondénia (TJRO). Pego a sua colaboragdo na presente
pesquisa que tem por objetivo investigar quais os fatores que
contribuem para a evasdo de servidores piblicos efetivos

MINISTRACAO PUBLICA

Dessa forma, solicitamos a gentileza de contribuir com a
presente pesquisa, procurando responder as questbes com o
méximo de fidedignidade e sinceridade possiveis, visando a
obtengdo de dados que possam ajudar a elucidar a
problematica, bem como a propositura de ag¢es que visem
solucionar os eventuais problemas que vierem a ser

(concursados) do quadro de pessoal do Tribunal de lustica do identificados.
Estado de Ronddnia, ao qual servira de instrumento de coleta
de dados para a elaboragdo do Trabalho de Conclusdo Final
(TCF), cujo terna a ser abordado é a "Rotatividade no Servigo
Publico: Analise do Quadro de Pessoal Permanente do Poder

Judiciario do Estado de Rondénia”.

O publico-alvo da pesquisa sdo os EX-SERVIDORES do TIRO
que ingressaram na Poder Judiciario por meio de aprovagao
nos ultimes trés concursos publicos realizados pela Institvigao
nos anos de 2008, 2012 e 2015. Esclare¢o que tedas as
respostas obtidas neste documento serdo consideradas como
“CONFIDENCIAIS" e nenhum respondente sera identificado,
quando da apresentagdo dos resultados.

Vamos comecar? E s clicar em "PROXIMA" e responder aos
quesitos.

Desde jd, agradeqo a sua colaboragdo!

Mestrando André de Araljo Neves
E-mail: teacher.neves@gmail.com

Orientadora: Dra. Marlene Valério dos Santos Arenas
E-mail: marlenearenas@unir.br

Cargos e Funcoes

01 - Qual Cargo Efetivo vocé exerceu no PJRO? * [Vocé deve selecionar apenas uma opcéo.)

O Analista Judiciario - Nivel Superior
Especialidade:

O Técnico Judiciario - Nivel Médio

02 - Vocé ingressou no PJRO por meio de aprovacao em qual dos certames abaixo? *
[Vocé deve selecionar apenas uma opgdo.]

[] 2008 - Edital 01/2008 - Funda¢io CESGRANRIO
[] 2012 - Edital 01/2012 - CESPE/UnB
[] 2015 - Edital 01/2015 - Fundagio Getilio Vargas FGV

03 - Vocé exerceu alguma Fungéo Gratificada ou Cargo em Comissio cumulado(a) com

o seu Cargo Efetivo no PJRO? * [Caso ndo saiba ou ndo se lembre do simbolo da Fungdo ou Cargo
exercido, use a opgdo "Outro” para digitar a descrigdo do(a) mesmo(a).]

O Nenhum(a) O DAS-1
O FG-1 O DAS-2
O FG-2 O DAS-3
O FG-3 O DAS-4
O FG-4 O DAS-5
O FG-5 O Outro:

04 - Vocé concluiu o Estigio Probatério no TJRO, sendo aprovado apds as quatro
avaliacdes periddicas? * [Vocé deve selecionar apenas uma opcéo.)

O Sim. O Nao.
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05 - Como vocé avalla o seu grau de dificuldade para obtenc¢do de aprovacao no
Estagio Probatério no TJRO em relagio aos requisitos a seguir? *

Muita Relativa Nenhuma Relativa Muita
Dificuldade Dificuldade Dificuldade Facilidade Facilidade

Assiduidade
Pontualidade

Disciplina

Capacidade de iniciativa

Produtividade

= it s = S
ST SN D
15 i |
SR T e ()
(5 1 0 )

Responsabilidade

Grau de Satisfacao

06 - Qual o seu grau de satisfagdo durante o tempo em que vocé trabalhou no PJRO? *
[Vocé deve selecionar apenas uma opgdo.]

[] Muito satisfeito

[[] Moderadamente satisfeito

[] Nem satisfeito nem insatisfeito
[] Moderadamente insatisfeito
[] Muito insatisfeito

07 - Qual o seu grau de satisfacio com a remunerac¢io recebida durante o tempo em
que vocé trabalhou no PJRO7? * [Vocé deve selecionar apenas uma opcdo.]

[] Muito satisfeito

[[] Moderadamente satisfeito

[] Nem satisfeito nem insatisfeito
[[] Moderadamente insatisfeito
[] Muito insatisfeito

08 - Quais as vantagens que vocé considera importantes por ter trabalhado no PJRO? *
[Vocé pode selecionar mais de uma opgdo.]

Oportunidade de conhecer o dia-a-dia de uma instituicao piblica.

A jornada de trabalho didria é adequada para uma boa qualidade de vida.

A remuneracio oferecida pelo PJRO é razoavel/satisfatéria.

Um 6timo/bom ambiente de trabalho que contribuiu para uma boa produtividade.
Poder contribuir para uma boa prestacio jurisdicional a sociedade.
Disponibilidade de tempo para preparacgio para futuros concursos piiblicos.
Obtencdo de algum conhecimento do ordenamento juridico vigente.

Confere um bom status social ao servidor.

Nenhuma das opgdes acima.

O Outro:

OOo0OoO0oOooOoo0oon
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09 - Faga uma avaliagao do TJRO em relagio aos aspectos abaixo: *

Excelente Muito Bom Bom Regular Péssimo

Relacionamento
Interpessoal

Recursos fisicos,
materiais e tecnolégicos
(estrutura fisica)

Valores e Normas do
TJRO

Planejamento,
organizacao e metas
estabelecidas

Superior/Chefe imediato

Alta Administracdo do
TJRO

Horario de trabalho
(Expediente)

I BMES O] Smes [0 SEs (O
ISV T iSiee L1 SeEse

Plano de Carreira,
Cargos e Salarios
(PCCS)
Oportunidades de
treinamento efou
capacitacao

Remuneragao e
beneficios oferecidos

Carga de trabalho diaria

Atividades
desenvolvidas

N O RS S EEN C EEN S i S e E
[ e Tl [DER (D EN T JEee 1 s D
el ). peiminn 10 Gmidlap U peimige L] UG (O] gelbie (]

i O Ei T i
[0 isien T (G [0

Caso vocé deseje, comente sobre os aspectos avaliados acima:

Motivos do Desligamento




119

PRUHHP ESTRADO PROFISSIONAL EM
ADM \MSTR/&(;AO PUBLICA

10 - Quais dos motivos abaixo efetivamente contribuiram para o seu desligamento do
quadro funcional do PJRO e qual o seu grau de relevancia para a tomada desta decisao?
* [Caso um ou mais motivos entre os listados abaixo ndo tenha ocorrido de fato, marque "Ndo se aplica".
Caso tenha ocorride, mas ndo tenha influenciado na decisdo de solicitar o seu desligamento do PJRO,
marque "Nenhuma relevincia".

Néo se Nenhuma Pouca Media Muita Fator
Aplica Relevancia Relevancia Relevancia Relevancia Decisivo
Nomeagdo em outro cargo
publico com melhor O | O O O O
remuneragao
Nomeagédo em cargo
publico em outra instituigio | J | ] | ]
com menor jornada laboral
Assédio moral da parte de O O O O O O
colegas de trabalho
Assédio moral por parte de
superior hierarquico 0 O 0 O 0 O
Insatisfagdo com o
ambiente de trabalho e/ou | ] | ] | ]
com o clima organizacional
Insatisfagcdo com a
remuneracio oferecida pelo O O O | O |
TJRO
Oportunidade de trabalhar
na iniciativa privada O O O O O O
Oportunidade de
empreender no setor O ] ] | ]} O
privado
Falta de oportunidades de
capacitacdo ofertadas pela ] ] O ] O J
Instituicdo
Dificuldades de adaptacio
ao setor de lotacgo definido O O O | O |
pelo TIRO
Razdes pessoais elou
problemas familiares O O O O O O
Dificuldades de conciliagdo
com os estudos O O O O O O
Qutras razdes (comentar 0 0 0 0 0 0

abaixo)

Cite outras razdes que contribufram para a sua decisio de desligar-se do TJRO, bem
como o seu grau de relevancia para a tomada de tal decisao:
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11 - Caso vocé tenha solicitado exoneracdo do cargo ocupado no PJRO para tomar
posse em outro cargo piublico, assinale a opcido que melhor descreva as caracteristicas
deste novo cargo. *

O Nao se aplica.

[0 Nivel de escolaridade inferior ao do cargo exercido no PJRO, com a mesma
remuneracdo e menor jornada laboral didria.

O Nivel de escolaridade inferior ao do cargo exercido no PJRO, com melhor

remuneracdo e/ou melhores beneficios.

Mesmo nivel de escolaridade que o do cargo exercido no PJRO, com a mesma

remuneracao e menor jornada laboral didria.

Mesmo nivel de escolaridade que o do cargo exercido no PJRO, com melhor

remuneracio e/ou melhores beneficios.

Nivel de escolaridade superior que o do cargo exercido no PJRO, com a mesma

remuneracdo e menor jornada laboral didria.

Nivel de escolaridade superior que o do cargo exercido no PJRO, com melhor

remuneracio e/ou melhores beneficios.

Outro:

O O o o o

11 - Como vocé avalia a sua decisao de solicitar o desligamento do quadro funcional do
PJRO? *

O Estou hoje totalmente satisfeito com esta decisdo.

O Estou hoje moderadamente satisfeito com esta decisao.

O Hoje nio estou nem satisfeito e nem insatisfeito com esta decisao.
O Estou hoje moderadamente insatisfeito com esta decisao.

O Estou hoje muito insatisfeito com esta decisao.

13 - Vocé trabalharia no PJRO novamente? Por qué? *

14 - O que vocé acredita ter deixado como contribuicdo para a melhoria do servico publico
do PJRO? *

15 - Se desejar, utilize este espaco para tecer outros comentarios que julgar pertinentes ao
tema proposto no estudo.
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FORMULARIO DE PESQUISA 11

Prezado Servidor do Poder Judiciario de Rondénia,

D

Sou aluno concluinte do Mestrado Profissional em
Administragdo Publica (PROFIAP) pela Universidade Federal
de Rondénia e servidor do Tribunal de Justica do Estado de
Rondénia (TJRO). Pego a sua colaboragdo na presente
pesquisa que tem por objetivo investigar quais os fatores que
contribuem para a permanéncia dos servidores publicos
efetivos (concursados) no quadro de pessoal do Tribunal de
Justica do Estado de Ronddnia, ao qual servira de
instrumento de coleta de dados para a elaboracio do
Trabalho de Conclusdo Final (TCF), cujo terna a ser abordado
é a "Rotatividade no Servico Publico: Andlise do Quadro de
Pessoal Permanente do Poder ludicidrio do Estado de
Rondénia®.

QO publico-alvo da pesquisa sdo os colaboradores do TIRO que
ingressaram na Poder Judiciario por meio de aprovagao nos
ultimos trés concursos publicos realizados pela Instituicdo nos
anos de 2008, 2012 e 2015. Esclareco que todas as respostas
obtidas neste documento serdo consideradas como
“CONFIDENCIAIS" e nenhum servidor(a) sera identificado,
quando da apresentac3o dos resultados.

MINISTRACAO PUBLICA

Dessa forma, solicitamos a gentileza de contribuir com a
presente pesquisa, procurando responder as questbes com o
méximo de fidedignidade e sinceridade possiveis, visando a
obtengdo de dados que possam ajudar a elucidar a
problematica, bem como a propositura de ag¢es que visem
solucionar os eventuais problemas que vierem a ser
identificados.

Vamos comecar? E s clicar em "PROXIMA" e responder aos
quesitos.

Desde jd, agradeqo a sua colaboragdo!

Mestrando André de Araujo Neves
E-mail: teacher.neves@gmail.com

Orientadora: Dra. Marlene Valério dos Santos Arenas
E-mail: marlenearenas@unir.br

Cargos e Funcodes

01 - Qual Cargo Efetivo vocé exerce no PJRO? * [Vocé deve selecionar apenas uma opgdo.)

[] Técnico Judiciario - Nivel Médio

[] Analista Judiciario - Nivel Superior
Especialidade:

02 - Vocé ingressou no PJRO por meio de aprovagdo em qual dos certames abaixo? *

[Vocé deve selecionar apenas uma opgdo.]

[] 2008 - Edital 01/2008 - Fundacdo CESGRANRIO
[] 2012 - Edital 01/2012 - CESPE/UnB
[ 12015 - Edital 01/2015 - Fundacio Gettilio Vargas FGV

03 - Vocé ja exerceu ou ainda exerce alguma Funcao Gratificada ou Cargo em Comissao
cumulado(a) com o seu Cargo Efetivo no PJRO? * [Vocé pode selecionar mais de uma opcéo.]

[] Nenhum(a)
] FG-1
[] FG-2
] FG-3
[] FG-4
[] FG-5

[] DAS-1
[] DAS-2
[] DAS-3
[] DAS-4
[] DAS-5

04 - Vocé ja concluiu o Estagio Probatério no TJRO, sendo aprovado apds as quatro
avaliacoes periodicas? * [Vocé deve selecionar apenas uma opgdo.]

[] Sim.

[] Nao.
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05 - Como vocé avalla o seu grau de dificuldade para obtenc¢do de aprovacao no
Estagio Probatério no TJRO em relagio aos requisitos a seguir? *

Muita Relativa Nenhuma Relativa Muita
Dificuldade Dificuldade Dificuldade Facilidade Facilidade

Assiduidade
Pontualidade

Disciplina

Capacidade de iniciativa

Produtividade

= it s = S
ST SN D
15 i |
SR T e ()
(5 1 0 )

Responsabilidade

Grau de Satisfacao

06 - Qual o seu grau de satisfacdo com o seu trabalho no PJRO? * [Vocé deve selecionar
apenas uma opg¢do.]

[] Muito satisfeito

[[] Moderadamente satisfeito

[] Nem satisfeito nem insatisfeito
[] Moderadamente insatisfeito
[] Muito insatisfeito

07 - Qual o seu grau de satisfacio com a sua remunerac¢io recebida em contrapartida
pelo seu trabalho no PJRO?* [Vocé deve selecionar apenas uma opcdo.]

[] Muito satisfeito

[ ] Moderadamente satisfeito

[ ] Nem satisfeito nem insatisfeito
[] Moderadamente insatisfeito
[[] Muito insatisfeito

08 - Quais as vantagens que vocé considera importantes por trabalhar no PJRO? * [Vocé
pode selecionar mais de uma op¢do. )

O Oportunidade de conhecer o dia-a-dia de uma instituico piblica.

O Ajornada de trabalho didria é adequada para uma boa qualidade de vida.

O A remuneracio oferecida pelo PJRO é razoavel/satisfatéria.

O Um 6timo/bom ambiente de trabalho que contribui para uma boa produtividade.
O Poder contribuir para uma boa prestacio jurisdicional 4 sociedade.

O Disponibilidade de tempo para preparacio para futuros concursos piiblicos.

[0 Obtencdo de algum conhecimento do ordenamento jurfdico vigente.

O Confere um bom status social ao servidor.

[0 Nenhuma das opgdes acima.

O Outro:
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09 - Faga uma avaliagao do TJRO em relagio aos aspectos abaixo: *

Excelente Muito Bom Bom Regular Péssimo

Relacionamento
Interpessoal

Recursos fisicos,
materiais e tecnolégicos
(estrutura fisica)

Valores e Normas do
TJRO

Planejamento,
organizacao e metas
estabelecidas

Superior/Chefe imediato

Alta Administracdo do
TJRO

Horario de trabalho
(Expediente)

I BMES O] Smes [0 SEs (O
ISV T iSiee L1 SeEse

Plano de Carreira,
Cargos e Salarios
(PCCS)
Oportunidades de
treinamento efou
capacitacao

Remuneragao e
beneficios oferecidos

Carga de trabalho diaria

Atividades
desenvolvidas

N O RS S EEN C EEN S i S e E
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Caso vocé deseje, comente sobre os aspectos avaliados acima:

Motivos da Permanéncia
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10 - Quais dos fatores abaixo vocé acredita (hipoteticamente) que contribuiriam para o
seu eventual desligamento do quadro funcional do PJRO e qual o seu grau de relevancia

para tomar tal decisdo?*

Nomeagio em outro cargo
publico com melhor
remuneragao

Nomeacgdo em cargo plblico em
outra instituico com menor
jornada laboral

Assédio moral da parte de
colegas de trabalho

Assédio moral por parte de
superior hierarquico

Insatisfagdo com o ambiente de
trabalho e/ou com o clima
organizacional

Insatisfacdo com a remuneragao
oferecida pelo TJIRO

Oportunidade de trabalhar na
iniciativa privada

Oportunidade de empreender no
setor privado

Falta de oportunidades de
capacitacio ofertadas pela
Instituicdo

Dificuldades de adaptacéo ao
setor de lotagdo definido pelo
TJRO

Razbes pessoais efou
problemas familiares

Dificuldades de conciliagdo com
os estudos

Outras razbes
(comentar abaixo)

Nenhuma
Relevancia

O

o [ R o i i B | e

Pouca
Relevancia

O

) e T (T S T N T i

Média
Relevancia

O

I [ (i o A i | T [

Muita
Relevancia

O

e I iRl O IiEie I B 0 i C1 e S

Fator
Decisivo

O

o [ (R & o A i G | 0 [

Cite outras razoes que (hipoteticamente) contribuiriam para a decisio de desligar-se do

TJRO, bem como o seu grau de relevancia:
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11 - Caso vocé tenha anteriormente entrado em exercicio em outro cargo ptiblico antes
do cargo atualmente ocupado no PJRO, assinale a opgdao que melhor descreva as
caracteristicas deste cargo anterior. *

O O 0O Oo o o oo

Nao se aplica.

Nivel de escolaridade inferior ao do cargo atual exercido no PJRO, com a mesma
remuneracao e maior carga de trabalho.

Nivel de escolaridade inferior ao do cargo atual exercido no PJRO, com menor
remuneracdo e/ou menos beneficios.

Mesmo nivel de escolaridade que o do cargo atual exercido no PJRO, com a mesma
remuneracao e maior carga de trabalho.

Mesmo nivel de escolaridade que o do cargo atual exercido no PJRO, com menor
remuneracio e/ou menos beneficios.

Nivel de escolaridade superior que o do cargo atual exercido no PJRO, com a
mesma remuneracao e maior carga de trabalho.

Nivel de escolaridade superior que o do cargo atual exercido no PJRO, com menor
remunerac¢do e/ou menores beneficios.

Outro:

11 - Analise as proposicoes a seguir enquanto fatores que contribuem para a sua
permanéncia no quadro funcional do PJRO.”

Discordo Discordo Nem discordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente nemconcordo  parcialmente totalmente

Os meus vencimentos e vantagens

pecunidrias sdo compativeis com a [ii] il [l il [
minha formagao académica.

A designacées de funcbes

gratificadas ocorre de maneira

justa, considerando as | | M| | [
competéncias e merecimento de

cada servidor da unidade.

Ha um bom ou excelente

relacionamento entre os servidores

e a chefia imediata na minha [} i) [} i i
unidade.

Os colaboradores mais antigos

passam aos novos servidores
todas as informagdes relevantes do O O O O O

setor.

Os recursos tecnolégicos

disponiveis sao adequados as

tarefas desempenhadas pelo O O O O O
servidor.
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As instalaces fisicas da unidade
sdo confortaveis e salubres. O O O O O

O horario de expediente do PJRO

contribui para uma boa qualidade [ | | [i] (i
de vida do servidor.

0O TJRO oferece oportunidades de

treinamento e capacitacdo aos B | ] | B
servidores.

O servidor do TJRO é valorizado

por meio das agdes promovidas [ M| |l il [1m]
pelo DRH e pela Emeron.

O TJRO esta cumprindo com a sua
missdo de oferecer 4 sociedade | | 1 B |
efetivo acesso a Justica.

13 - Vocé pretende continuar trabalhando no PJRO até a aposentadoria? Por qué? *

14 - Em que vocé acredita estar contribuindo pra melhoria do servigo piblico do PJRO? *

15 - Se desejar, utilize este espaco para tecer outros comentarios que julgar pertinentes ao
tema proposto no estudo.

Obrigado por sua participacao!

Agradeco a sua disponibilidade para contribuir com a presente pesquisa. Caso vocé tenha interesse, maiores informagoes efou esclarecimentos
podem ser obtidos por meio do e-mail leacher.neves@gmail.com.




