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Um estudo sobre as Competéncias Gerenciais na Administracdo Publica:
O caso dos Gestores do Judiciario Brasileiro
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Resumo: Este trabalho teve como fundamento diagnosticar as competéncias de gestores das Unidades
Judiciarias de trés érgdos, quais sejam Tribunal de Justica de Pernambuco, Tribunal de Justica da Bahia e
Tribunal Regional Federal, delimitados na area do sertdo pernambucano e na cidade de Juazeiro-BA. Com esteio
na literatura sobre gestdo baseada em competéncias e sobre competéncias gerenciais, especialmente voltada para
a administracdo publica, buscou-se identificar quais as competéncias que, na visdo de gestores das unidades
judiciérias, sdo as mais importantes para a organizacdo e qual o nivel de dominio que esses gerentes apresentam
sobre tais competéncias. Estabelecendo-se correlagdo entre importancia e dominio, buscou-se a identificacdo das
prioridades de desenvolvimento e a identificacdo das lacunas de competéncia. A pesquisa de teor quantitativo
teve como amostra o total de 30 individuos extraida de 34 questionérios enviados a 07 comarcas do Sertdo de
Pernambuco, a Comarca de Juazeiro, e ainda ao Tribunal Regional Federal da 52 Regido. A partir da analise dos
dados, observou-se que as competéncias consideradas mais importantes e de maior dominio sdo aquelas que diz
respeito a administracdo publica voltada para a satisfagdo do usuario da justica, a observancia dos principios
constitucionais, e as referentes a postura e a gestdo publica baseada na ética.
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A study of managerial skills in public administration:
the case of Brazilian judiciary managers

Abstract: This work was based diagnose the skills of managers of Judicial Units three organs, namely the Court
of Pernambuco, Bahia Court and Federal Court, defined in the Pernambuco backwoods area and the city of
Juazeiro-BA. With mainstay in the literature on management based on skills and on managerial skills, especially
toward the government, we sought to identify the skills that, in the view of managers of judicial units are the
most important to the organization and what level of domain that these managers have on these skills.
Establishing a correlation between importance and domain, we sought to identify development priorities and
identification of competence gaps. The quantitative content of research was to sample the total of 30 individuals
from 34 questionnaires sent to 07 districts of the Hinterland of Pernambuco, the District of Juazeiro, and yet at
the Federal Regional Court of the 5th Region. From the data analysis, it was observed that the competences
considered most important and largest area are those regarding the public administration focused on user
satisfaction of justice, observance of constitutional principles, and those related to posture and governance based
on ethics.

Keywords: Competency-Based Management; management skills; public administration; Judiciary.
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Introducéo

Bourdieu (2004), discorrendo sobre o papel do Judiciario, diz que esse poder teve seu papel
limitado no "campo juridico” que é o lugar de concorréncia pelo monopolio de dizer o direito, no qual
consiste essencialmente na capacidade de interpretar um corpus de texto que consagra a viséo legitima
do mundo social. No entanto, somente a capacidade de interpretar ndo o credenciava como Poder.

No atual Estado Contemporaneo os questionamentos das funcGes do Poder Judiciario se
acentuaram no sentido de procurar a satisfagdo das necessidades essenciais de sobrevivéncia do ser
humano que se traduzem na solucéo de conflitos por meio da aplicacéo efetiva de normas legais com
imparcialidade e buscar solucGes efetivas que assegurem direitos sociais e influencie diretamente no
crescimento sécio-econémico dos cidadaos. De acordo com Cunha (1999) uma das razGes por que 0
Judiciario vem se firmando como verdadeiro poder, é justamente pela inquestiondvel demonstracdo da
sua capacidade de interferir com legitimidade eficiencia na vida social, politica e econémica do
Estado.

Assim, dentro dessa dinamica de transformacéo e progresso orbitam os servidores do Poder
Judiciario, personagens essenciais na boa administragdo da Justica. Suas atividades sdo reguladas nos
Codigos de Processo Penal e Civil, leis federais esparsas, a exemplo da Lei 5.010/66 e em Cd6digos de
Organizagéo Judiciéria Estaduais.

Para uma efetiva mudanga nos rumos gerenciais da gestao publica, os agentes de transformacao,
gestores publicos, precisam desenvolver competéncias objetivando o desenvolvimento social. Assim,
diferentemente das empresas do setor privado, em que a ideia de competéncias esta vinculada a
efetividade, ao desempenho econémico-financeiro e a competitividade, nas organizacfes publicas o
desenvolvimento dos servidores estd vinculado a efetividade, na mobilizacdo de recursos e na
prestacdo de servico direcionados para o interesse publico e o bem-estar social.

Nesse sentido, nas duas Ultimas décadas, o servico publico tem absorvido e aplicado algumas
praticas do setor privado em sua dindmica gerencial (LIMA; SILVA, 2015). Caracteristicas exigidas
do trabalhador no setor privado como proatividade, habilidade para trabalhar em equipe, capacidade
de adaptacdo, criatividade, pensamento critico e familiaridade com as tecnologias da informacédo
passam a ser requeridas também do servidor publico, dessa vez ndo de acordo com um contexto
mercadoldgico, mas, sim, no intento de preparar-se para servir melhor a sociedade.

Os gestores das secretarias dos 6rgdos judiciarios, de forma geral, ttm um papel fundamental
nas transformagfes necessarias dos processos de trabalho para a boa prestacéo jurisdicional, seu papel
constitui “processo de influéncia, geralmente de uma pessoa, por meio do qual um individuo ou grupo
¢ orientado para o estabelecimento de metas” (BOWDITCH e BUONO, 2002, p. 118).

Portanto, buscar o espirito de coletividade e coordenacéo para fomentar a tomada de deciséo da

equipe, sobretudo a coesdo voltada para o alcance dos objetivos organizacionais preponderantemente
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passa pela influéncia positiva do lider junto ao seu grupo. Gayotto e Domingues (1995) aponta a
liderancdo como responsavel pela geracdo de um clima em que todos queiram contribuir para a
producdo eficiente e eficaz, provocando o interesse nos liderados em aprender recursos técnicos e
tedricos para resolver os problemas e efetuar melhorias.

Segundo Le Boterf (2003), o desenvolvimento de uma competéncia coletiva depende do
conhecimento compartilhado para coagir e coproduzir. Isso demanda a necessidade de disponibilizar
as competéncias individuais para que a equipe coordene de forma adequada as atividades. A existéncia
de um espirito colaborativo é condigdo para a construcdo de um saber coletivo. As pessoas unem suas
diferencas em um sentido de complementaridade, além de buscarem obter juntas os conhecimentos,
como um conjunto integrado.

Nesse contexto a aprendizagem decorrente do trabalho é formada por pessoas com habilidades
complementares e consiste na interagdo das visdes, por meio do confronto de ideias (Lima e Silva,
2015). Sendo assim, ndo é necessario que haja afinidade pessoal para realizagdo de um projeto, mas
deve existir uma convivéncia saudavel em que prevalega um exercicio continuo de comunicacéo,
didlogo, negociacdo, gestdo de conflitos e motivacdo. Ou seja, cabe ao Gestor/Chefe/Diretor de
Secretaria fomentar essa comunicagdo sem barreiras entre 0os demais servidores, para que haja um
ambiente de respeito e interagcdo com abertura para o desenvolvimento da diversidade de pensamentos
objetivando o bem estar dos proprios servidores e a boa prestagdo jurisdicional.

O modelo de gestdo baseado em competéncias ganha destaque, no cenario da Administragéo
Publica com a edicéo do Decreto n°. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que institui a politica nacional
de desenvolvimento de pessoal, tornando-se um referencial para a gestdo de pessoas. Destaca-se
também, na politica, a nogdo de gestdo por competéncia como gerenciamento de capacitacdo voltado
para o desenvolvimento do emaranhado de conhecimentos, habilidades e atitudes essenciais para um
bom desempenho das atribui¢des funcionais, visando alcangar as metas da instituicdo. (Santos 2014).

Para Zarifian (2001, p 72) ), “a competéncia ¢ um entendimento pratico de situagdes que se
apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma na medida em que aumenta a diversidade de
situacdes”. O conhecimento adquirido pelo gestor no ambiente profissional sera fundamental para a
atuacdo em cada caso particular, na medida que as diversidades de problemas e imprevistos sdo reais
e precisam ser administrados de forma bem articulada e eficiente, compreendendo os elementos tanto
materiais, tanto o elemento humano com toda sua subjetividade e imprevisibilidade.

Diante disso, com o intuito de se consumar aos objetivos desse estudo, o presente artigo aborda
as competéncias necessarias para uma boa gestdo no judiciario, e procura identificar as competéncias
individuais que sdo observadas como importantes para 0s gestores do Judicidrio Estadual e Federal
localizado no Sertdo Pernambucano, bem assim o dominio desses gestores em relagdo as competéncias

apresentadas.
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Assim, espera-se contribuir para um melhor aprendizado no ambito dessa temética, mapeando a
percepcdo do que seja mais ou menos importante nas tarefas conferidas aos gestores e as competéncias
de maior ou menor dominio, conscientizando que a identificacdo da auséncia de formacdo, vai
viabilizar um investimento em capacitagdo mais pontual, visando ao desenvolvimento de

competéncias gerenciais dos serventudrios da Justica.

Conceito de Competéncia no Trabalho

No passado o conceito de Competéncia ndo passava de um conceito instrumental para
processos de recrutamento, selecdo e suporte a avaliacdo de desenvolvimento e potencial. Segundo
Palharini (2008), no século XIX, os esforcos das empresas estavam dirigidos para a racionalidade
administrativa e sistemas de trabalho.

A teoria gerencial de Taylor baseava-se na fragmentagdo dos processos de trabalho em porgdes
que permitiam maior racionalidade e padronizagdo do processo. Com a padronizagao se atingia graus
significativos de especializagdo, permitindo identificar e isolar habilidades e caracteristicas
individuais. Nesta época a selecdo estava orientada para a relagdo direta entre 0 desempenho e as
habilidades motoras.

Outras varidveis como de carater motivacional ndo eram consideradas. Buscava-se “o que fazer”
e “uma melhor maneira” de fazer as tarefas, delineando o cargo. As caracterisiticas pessoais avaliadas
no processo de recrutamento e selecdo de trabalhadores configuravam um perfil obediente e
disciplinado. O trabalhador, confinado a um cargo isolado e submetido aos controles administrativos,
as regras, as imposicodes e a hierarquia, era impedido de atuar como pessoa “detentora de qualidades
contextualizadas em situagdo de trabalho, tais como curiosidade, rigor, reatividade”, como aponta Le
Boterf, (2003, p.124).

Nos anos 90 comecou a tomar forma um modelo estruturado de gestdo de pessoas, que tem
como peculiaridade considerar a “participacdo dos funcionarios” como sendo “essencial para que a
empresa implemente sua estratégia e crie vantagem competitiva” (LAWLER III, 1998: 12 apud
Albuquerque e Oliveira 2001).

E assim que, conforme Palharini (2008), no paradigma contemporaneo, as atividades de
recrutamento e sele¢do ndo mais possuem como principal caracteristica a busca pelo trabalhador que
execute apenas uma funcdo especifica, estética, dentro da empresa. A utopia agora é encontrar 0
homem certo para lugares incertos. O objetivo é que as pessoas sejam selecionadas para uma carreira
em longo prazo na empresa e ndo simplesmente para ocupar um cargo especifico em curto prazo. O
enfoque agora esta nas pessoas e em suas competéncias. O mapeamento dessas competéncias

possibilita as escolhas estratégicas feitas pela empresa.
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Nas palavras de Tomasi (2004, p.11):

[...] a competéncia nos impde ajustar o foco de nosso estudo sobre o individuo [...]
que, produzido nas relagdes sociais nas quais se encontra inserido, insiste em
guardar suas diferencas em relacdo aos outros, [...] exige uma proximidade, uma
intimidade com suas subjetividades, seus saberes, seus valores, suas crengas e seus
principios, que motivam e ddo materialidade as suas a¢des no cotidiano.

Em sintese, com a tendéncia a delegacdo ao trabalhador de responsabilidade pela prépria
formacdo e autonomia no trabalho, o controle exercido pela geréncia taylorista-fordista esvaneceu.
Esse fato levou & demanda de um perfil profissional autbnomo, responsavel, e & mudanga na cultura
das empresas, buscando estimular e apoiar a iniciativa das pessoas, a criatividade e a busca autbnoma
de resultados para a organizacdo (DUTRA, 2004). Aumentaram as exigéncias referentes as
caracteristicas individuais dos trabalhadores, em contexto de trabalho, tais como iniciativa,
criatividade, autonomia, responsabilizacdo. Essa tendéncia gerou mudancas no processo de
recrutamento e selecdo de trabalhadores, até entdo centrado nos principios do cargo e da pessoa certa
para o cargo certo.

De acordo com Santos (2014), O conceito de competéncias surge com o desenvolvimento de
capacidades que podem ser mobilizadas em situacGes, em sua maioria, pouco previsiveis. A nogao de
competéncia compatibiliza-se com o conceito de evento proposta por Zarifian (2001). A
imprevisibilidade do evento esta relacionado a novos usos € novos processos que fazem parte do
cotidiano de uma organizagdo. Logo, a base da abordagem de competéncia deixa de ser o desenho dos
cargos e passa a ser o conceito dindmico de habilidades e competéncias necessarias ao sucesso da
organizagdo e de seus parceiros.

Na literatura identificamos a abordagem de alguns autores que falam da competéncia nédo
somente como um conjunto de qualificacdes que um individuo detém, mas também como o resultado
ou efeito de tais qualificacBes aplicadas ao ambiente de trabalho. Le Boterf (1999) afirma que cada
acdo competente é produto de uma combinacdo de recursos e é no saber mobilizar e aplicar esses
recursos que reside a riqueza profissional, ou seja, a competéncia.

Nos ultimos anos a gestdo por competéncia tornou-se essencial no modelo de gestao de pessoas,
criando possibilidades concretas para novas formas de relacionamento entre pessoas, seu trabalho e a
Organizagéo, onde as expectativas de ambas as partes podem ficar mais claras e transparentes, baseada
na troca entre os saberes da organizacdo e do individuo Existe uma grande diversidade de conceitos
para explicar o que é Competéncia.

Fleury e Fleury (2004), sintetiza 0 conceito de competéncias como um " conjunto de
conhecimentos, habilidades, atitudes que afetam a maior parte do trabalho de uma pessoa, e que

relacionama com o desempenho no trabalho...”
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O conceito de competéncia no contexto organizacional comecou a ser elaborado sob a
perspectiva do individuo, sendo assim tal conceito passa a ser analisado como um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam um alto desempenho, na medida em que ha
também um pressuposto de que os melhores desempenhos estdo fundamentados na inteligéncia e na
personalidade das pessoas, considerando, portanto, a competéncia como um estoque de recursos que o
individuo detém. Esse conceito se confunde com o conceito de qualificacdo, que usualmente é definida
pelos requisitos associados a posi¢do, ou ao cargo, ou pelos conhecimentos da pessoa. (Fleury e Fleury
2004). No entanto, a competéncia vai mais além, nas palavras de Zarifian (1994) “refere-se a
capacidade de a pessoa assumir iniciativas, ir além das atividades prescritas, ser capaz de compreender
e dominar novas situagdes no trabalho, ser responsavel e ser reconhecido por isso” (Zarifian, 1994, p.
111 apud Fleury e Fleury 2004).

Ainda nessa vertente, Mertens (1996) afirma que, o conceito de competéncia compreende
conhecimento e habilidades constatadas. Existe diferenca entre habilidades e conhecimentos
mostrados no posto de trabalho e os resultados exigidos de uma pessoa gque ocupa esse posto.
Enquanto qualificacdo se projeta no desempenho do posto, em saber cumprir as normas de
conhecimento e habilidade, a competéncia se projeta no resultado que deve cumprir a pessoa ligada ao
posto, tais como conhecimentos e habilidades que assegurem um produto desejado. Enquanto a
qualificacdo se circunscreve ao posto, a competéncia se centra na pessoa, que pode chegar a ocupar
um ou mais postos de trabalho, o que subjaz no conceito de multifung&o.

A competéncia é a forma inteligente de lidar com as situacdes a partir dos conhecimentos
adquiridos que se avolumam e ganha forca a medida em que aumenta a complexidade dos problemas,
ndo estando contida nas predefinigdes de determinada tarefa.

Nas palavras de Fleury e Fleury (2004), citando Boterf (1994), competéncia é um saber agir
responsavel, como tal conhecido pelos outros. Sugere saber como mobilizar, integrar recursos e
transferir os conhecimentos, recursos e habilidades, num contexto profissional determinado.

As competéncias sdo sempre contextualizadas, ndo ha que se falar em competéncia sem que
haja comunicagdo, sendo o0s conhecimentos adquiridos reconhecidos como competéncia apenas
quando sdo trocados e comunicados. E acima de tudo, tais competéncias devem agregar valor
econdmico para a organizacao e valor social para o individuo.

Sendo assim poderemos concluir que o conceito de competéncia converge segundo Zarifian
(2001) para se articular tridimensionalmente: Conhecimentos, habilidades e atitudes, ou seja, é o saber
0 qué e por que faz; saber decidir; saber mobilizar pessoas e recursos materiais; saber comunicar de
forma clara e compreensivel, saber aprender, trocando conhecimentos; saber comprometer,
engajando-se como 0s outros e com 0s objetivos da organizagdes; saber assumir responsabilidades e
finalmente, ter visdo estratégica da organizacdo para entender o seu negécio e identificar as

oportunidades.
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Para desempenhar a complexa funcdo gerencial cada gestor deve dispor de um conjunto de
competéncias gerenciais. A competéncia pode ser percebida como um estoque de recursos (conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes) que o individuo detém (Fleury e Fleury, 2004).

Séo vérias as correntes que tentam explanar o conceito apropriado para competéncias, que na
verdade se complementam para melhor explicar o conceito geral de competéncia. Segue abaixo um

quadro com a sintese de cada tedrico na visdo de Streit (2001).

Quadro 1 — Conceitos de competéncia

Autores Conceito Enfase
Saber mobilizar e combinar os recursos pessoais
Lé Boterf (1999, | (conhecimentos, habilidades, atitudes) e os recursos
p. 109) do seu ambiente, de maneira pertinente, em uma
situacdo especifica.
saber agir responsavel e reconhecido, que implica
Fleury e Fleury | mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, | Agregacdo de  valor
(2004, p. 30) recursos, habilidades, que agreguem valor | econdmico e social.
econdmico a organizagdo e valor social ao individuo.
Cluster de conhecimentos, atitudes e habilidades
Parry (1998, p. 60) | relacionadas que influem na realizagdo de uma | Performance no trabalho.
atividade.

P Competéncia ¢ “o tomar iniciativa” e “o assumir
gg”f'a” (2001, P | \oponsabilidade” do individuo diante de situa- cdes

) profissionais com as quais se depara.
Fonte: Streit (2001).

Combinacéo de recursos
para a agdo em contextos
variados.

Entendimento préatico de
situacOes complexas

Todos os conceitos supramencionados no quadro de Streit (2001) se correlacionam e serdo fonte
para o presente estudo, vez que a fusdo desses conceitos exclarecem melhor o conceito geral de
competéncia, tendo em vista que em qualquer instituicdo as énfases mencionadas sdo presentes e
carecem das competéncias, tais como a mobilizacdo, conhecimento, habilidades, integracdo, atitude,

enfim, proatividade diante das situacfes complexas inerentes a toda instituigao.

Gestdo por Competéncia

Para o enfrentamento das dificuldades inerentes a qualquer empresa, estas precisam de
profissionais atuando com iniciativa, indo além do prescrito, a todo tempo fazendo escolhas e
tomando decisdes, ao invés de individuos restringidos ao desempenho de tarefas pré-definidas em uma
descricdo de cargo (LE BOTERF, 2003).

Fleury e Fleury (2004), dizem que a gestdo baseada em competéncia emerge de um contexto
organizacional de muitas mudancas e transformag6es caracterizadas por alguns elementos tais como:

e Busca por resultados 6timos;

e Sisteméatica minimizacao de custos operacionais e pessoais;
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¢ Permanentes transformacdes sociais e produtivas;
e Ldgica que privilegia a mensuracéo e reduz significativamente a importancia da
o Subjetividade como critério de valor;
o Forte pressdo ambiental sobre as organizagdes impondo profundas reformulagoes;
¢ Incorporagéo de novas tecnologias organizacionais;
o Adocdo de praticas gerenciais como a terceiriza¢do e o downsizing gerencial;
¢ Continua busca por melhoria na qualidade e na produtividade;
e Enfase na figura do cliente;
¢ Valorizacao do individuo, que passa a ser vista como premissa imprescindivel;
¢ Incorporacdo da gestdo de competéncias como pratica corrente do gerenciamento
e Cotidiano e estratégico das pessoas no interior da organizacao;
o Gestdo de competéncias que vem acompanhada de forte reflexdo sobre seu papel na

¢ Interligagdo entre producéo e educacao.

Para Cunha et al (2014), com esteio nas palavras de Carbone (2006), a gestdo por competéncias
tem como fundamento a orientacdo no sentido de buscar o planejamento, captagédo, desenvolvimento e
avaliagdo das competéncias nos diferentes niveis da organizagdo com vistas a consecugdo dos seus
objetivos, impondo-se assim trés competéncias basicas denominadas competéncia técnica, individuais
€ organizacionais, as gquais trabalham em conjunto para gerar outras competéncias.

Diante de uma cenario de enorme competitividade, o gestor deve gerir a concorréncia através
da assimilagdo de informagdes, visando a obtencdo de vantagens competitivas; gerir a complexidade
envolvida no dia a dia da Organizacdo e seus concorrentes; gerir a adaptabilidade, inovando e
buscando a melhoria constante de estratégias e processos; gerir equipes identificando e respeitando as
diferencas; gerir incertezas, sabendo lidar com as modificacGes repentinas; e gerir o aprendizado,
aprendendo e educando a equipe (Almeida e Motta, 2012). Estes autores ainda acrescentam que é
necessario ao gestor que ele tenha conhecimento sobre aspectos técnicos e do negécio, capacidade
conceitual necessaria para lidar com a complexidade organizacional, flexibilidade para lidar com as
mudancas ambientais, cada vez mais aceleradas, sensibilidade para conduzir diferencas individuais
presentes na equipe, que é a capacidade de conseguir a unidade na diversidade, capacidade de
julgamento e decisdo em situacbes de incerteza e capacidade de reflexdo, que significa uma
predisposicdo ao aprendizado continuo.

Teixeira (2006) observa que a conveniéncia de que o modelo de gestdo baseada em
competéncias seja amplo e flexivel, para adaptar-se a um ambiente dindmico, em constante mutacéo,

sendo que tais mudancas podem ocorrer em periodos muito curtos.
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O modelo de gestdo por competéncia possibilita que todas as areas da organizacao desenvolvam

conhecimentos, habilidades, atitudes que possibilitem alcancar as competéncias organizacionais
determinadas. Assim, empresas e pessoas estardo agrupadas, propiciando um processo continuo de
desenvolvimento de competéncias, com a organizagdo transferindo seu conteudo e enriquecendo 0s
seus colaboradores e os preparando para enfrentarem novos desafios profissionais e individuais, e em
contrapartida, os colaboradores desenvolverdo suas capacidades individuais, transferindo-as para a
organizacdo (DANTAS et al, 2011). Percebe-se assim a principal caracteristica da gestdo de
competéncias: a organizacdo gerindo seus recursos humanos de acordo com o grau de capacitacdo
alcancado pelos seus colaboradores dentro das competéncias previstas para cada cargo.

Metodologia

Este trabalho se configura como quantitativo, uma vez que foram utilizados questionarios como
instrumentos na coleta de dados, sendo estruturadas perguntas claras e objetivas conforme a
perspectiva do método Survey, que na visdo de Mello (2013) “¢ um método de coleta de informagdes
diretamente de pessoas a respeito de suas ideias, sentimentos, salde, planos, crencas e de fundo social,
educacional ¢ financeiro”. Esse método foi adotado para possibilitar a participacdo de gestores de
varias comarcas sem a necessidade da presenca do pesquisador.

Trata-se de uma pesquisa aplicada, com carater pratico, tendo em vista que podera subsidiar
futuras acbes das Unidades Judiciarias dirigidas a solucdo de necessidades especificas na area de
gestao.

A pesquisa foi realizada em apenas uma etapa: A aplicagdo de questionario baseado em Teixeira
(2006), com as competéncias gerenciais indicadas e campo para informacdes relativas a dados
sociodemograficos dos gestores questionados. Os sujeitos da pesquisa sdo 0s gestores das unidades
judiciarias do Sertdo Pernambucano. Foram enviados via E-mail para todas a as unidades judiciarias
do Tribunal de Justica do Sertdo Pernambucano, para as duas unidades judiciarias do Tribubal
Regional Federal, denominado TRF 5% Regido, localizado na cidade de Petrolina e também para a

comarca de Juazeiro, onde existem 06 unidades judiciarias.
Analise de Dados
Os questionarios foram enviados para 34 unidades judiciarias no sertdo pernambucano, nas

cidades de Cabrobd, Oroc6, Lagoa Grande, Ouricuri, Afranio, Araripina, Petrolina e ainda na Cidade

de Juazeiro-BA, envolvendo 34 gestores. Nas cidades de Petrolina e Juazeiro-BA 0s questionarios
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foram entregues de forma pessoal, com o intuito de obter o0 maximo de respostas possiveis, tendo em
vista haver poucas Unidades Judiciarias e consequentemente poucos Diretores/chefes de secretarias
para a amostra da pesquisa.
30 dos 34 gestores contactados responderam 0s questionarios, ou seja, tivemos um
aproveitamento de 88,23%.

Perfil dos Respondentes

A pesquisa foi realizada com 30 Diretores/Chefes de Unidades Judiciarias, dos quais 50% s&o
do sexo feminino e 50% do sexo masculino, com faixa etéria que varia entre 26 e 65 anos, sendo que
90% deles com experiéncia de mais de um ano na fungéo gerencial.

Os o6rgdos do Judiciario sdo compostos por cargos da area fim e da area meio ( oficiais de
justica, Psicologos, Técnicos de TI, Assistentes Sociais e etc), no entanto o objeto de nossa pesquisa
envolveu apenas os chefes de unidades judiciarias, que pela natureza da funcdo, sdo atribuidos aos
Analistas Judiciarios, Técnicos Judiciarios ou Auxiliares Judiciarios, todos esses da area fim, sendo
inclusive este Ultimo extinto para os proximos provimentos de serventuarios da justica.

Na pesquisa 66,66% responderam ocuparem o cargo efetivo de Técnico Judiciario (nivel médio)
e 30% responderam ocuparem o cargo efetivo de Analista Judiciério ( nivel superior) e apenas um
gestor respondeu ocupar o cargo de Auxiliar Judiciario ( nivel fundamental).

Percebe-se que, ndo obstante a exigéncia minima de escolaridade para ascenssdo ao cargo
efetivo, a maioria dos gestores tém escolaridade acima das exigéncias do concurso para provimento
dos cargo. 33,33% possuem poOs-graduacdo em nivel de especializacdo e 56,66 possuem graduacao,
restando apenas 10% com o ensino médio. Percebe-se ainda que os trés que ndo possuem ensino
superior completo, ja estdo na instituicdo ha mais de 10 anos, portando com bastante experiéncia nas
atividades do judiciario. Isso demonstra um alto grau de escolaridade ou capacitacdo entre os gestores
analisados.

A pesquisa revelou também que ndo h& muita rotatividade no comando das unidades judiciarias
83% dos Diretores/Chefes de Secretaria ttm mais de 6 anos a frente da unidade judiciaria e apenas
6,66% tem menos de 03 anos na fungao de gestor.

Conclui-se ainda que a maturidade pesa para a escolha do gestor, tendo em vista que 83,33 tém

mais de 31 anos de idade.
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Competéncias Gerenciais Consideradas mais Importantes no Judiciario

Seguem, na tabela abaixo, as médias e os desvios-padrao respondidos pelos gestores em relacdo
a importancia das competéncias no Judiciario. As competéncias estdo elencadas da maior média de
importancia para a menor, sendo tanto mais importante a competéncia quanto maior for a sua média,
onde o nivel de importancia dentro de uma escala de 1 a 5, significa 1 sem importancia” e o 5 “muito
importante”.

Vale ressaltar que em alguns questionarios houve omissfes de alguns quesitos por parte dos
gestores pesquisados, razdo por que, em algumas competéncias, 0 quantitativo da amostra,
simbolizada pela letra "N" na ultima coluna da tabela, ndo completam o total de 30.

Tabela 1 — Importancia das competéncias para os gestores do Judiciario

ordem
de item competéncias média d.p min | max N
import.

Comprometer-se com a Unidade,
1° 09 dedicando-se pessoalmente com a 5,00 0,00 5 5 27
consecucdo dos seus objetivos
Enxergar cada usuario do servigo como

20 02 . o 4,97 0,18 4 5 30
um cliente cidadéo.
Atuar de forma ética, observando os
3° 19 principios da impessoalidade e da 4,97 0,18 4 5 30
moralidade
40 03 Ser proativo n:z des~empenho de suas 4,93 0,25 4 5 30
uncoes
Agir de acordo com os principios da
(0]
5 20 legalidade e da publicidade. 4,93 0,25 4 > 30
69 21 Ter conhecimentos especificos solidos 4,87 0,34 4 5 30

em sua area de atuagdo
Ter conhecimento de Direito
7° 23 Constitucional e Administrativo e outros 4,87 0,34 4 5 30
ramos do direito.
Transmitir valores aos membros de sua
equipe
Administrar conflitos, mediando
Qo 12 problemas interpessoais relacionados ao 4,83 0,37 4 5 30
trabalho
Focar em resultados com vistas a um
ambiente de trabalho produtivo
Negociar com sua equipe, apresentando
ideias, propondo acordos e
compromissos visando a consecugdo dos
objetivos da organizagao.
Implementar processos de valorizagéo e
reconhecimento das qualidades dos
membros da equipe sob sua supervisdo

8° 01 4,86 0,35 4 5 30

10° 17 4,80 0,40 4 5 30

11° 10 4,79 0,61 3 5 29

12° 24 4,77 0,43 4 5 30

Reconhecer as aspiragdes, necessidades
e limitacBes de seus subordinados na
execucdo das tarefas que lhes séo
inerentes.

13° 26 4,77 0,62 2 5 30
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Incrementar processo de comunicagao

140 6 que propicie a colaboracéo entre as 4,77 0,43 4 5 30
pessoas
Monitorar os desempenhos individuais,
15° 14 baseado nos padrdes de atuacéo 4,73 0,52 3 5 30

estabelecidos
Desenvolver agdes que promovam
trabalhos conjuntos, encontros de
16° 4 avaliacdo, troca de experiéncias, 4,73 0,52 3 5 30
compartilhamento do conhecimento por
meio de capacitacOes periodicas.

Ser paciente quanto as suas aspiragoes

pessoais dentro do seu 6rgao

Analisar criticamente dados,
informagdes e demandas apresentadas a

area sob sua supervisdo ou area de
atuacéo.

Implementar inovagGes e mudancas nos
19° 8 processos de gestdo da Unidade 4,63 0,61 3 5 30
Judiciéria.

Conhecer as peculiaridades do
funcionamento do TIPE/TRF/TIBA
20° 22 (trAmite de processos, relacionamento 4,60 0,56 3 5 30
entre as &reas administrativa e
legislativa, atribuices de cada 6rgao).
Monitorar o desempenho coletivo,
21° 15 baseado nos padrdes de atuacéo 4,60 0,81 1 5 30
estabelecidos
Criar ambiente propicio & disseminacéo
220 18 de novos conhecimentos e tecnologias 4,53 0,89 1 5 30
para a sua area de atuacao
Identificar novas tendéncias de gestdo no
23° 7 ambiente externo visando adota-las na 4,50 0,57 3 5 28
Unidade
Estabelecer parcerias com as outras
unidades judiciarias
Ser capaz de identificar alternativas de
solucdes diante de problemas, levando
em conta os valores do
TJPE/TRF/TIBA, custos e recursos.
Utilizar-se dos meios de comunicagdo
virtual (redes sociais, por exemplo)
como ferramenta para a efetividade no
desempenho de suas fungdes.
Negociar com equipes de outras
unidades judiciérias, apresentando
27° 11 ideias, propondo acordos e 4,29 0,65 3 5 29
compromissos visando a consecugdo dos
objetivos da organizacéo.

17° 27 4,69 0,66 3 5 29

18° 13 4,63 0,49 4 5 30

240 5 4,50 0,57 3 5 30

25° 25 4,47 1,00 1 5 30

26° 16 4,33 0,88 2 5 30

Fonte: dados da pesquisa.

Por meio da tabela podemos perceber o alto indice das notas referentes a importancia, sendo que
ndo houve nenhuma nota abaixo de 4,00, num intervalo em que a nota maxima era 5,00. Esse fato

demonstra que realmente as competéncias relacionadas fazem parte do cotidiano dos gestores dos
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Orgdos participantes da pesquisa, quais sejam, Tribunal de Justica de Pernambuco, Tribunal de Justica
da Bahia e Tribunal Regional Federal da 5% Regido.

Por ordem de pontuacdo pode-se verificar que as cinco competéncias com mais pontuacdo, ou
seja, consideradas pelos respondentes como mais importantes tem haver, primeiro com o senso de
comprometimento dos gestores com os objetivos da instituicdo que € prestacao jurisdicional célere e
eficaz do judiciério, com nota méaxima atribuida por todos os respondentes e consequentemente com
desvio padréo zero. O que demonstra a importancia de comprometer-se com a atividade desenvolvida.
Nesse sentido, Oliveira et. al. (2014) afirmam que colaboradores comprometidos e satisfeitos é a
solugdo mais estratégica para a obtengdo das finalidades organizacionais. Servidores competentes,
comprometidos e conscientes é, primeiramente, um assunto social, j& que tem em vista a constituicdo
de uma sociedade mais imparcial, onde prevalegam os valores sociais, a moral, a importancia do
cidaddo e o compromisso com o servico publico.

Segundo, com o atendimento de qualidade ao usuério da justica, com média de nota de 4,97 e
um desvio padrdo muito préximo a zero, ou seja, 0,18, indicando que os valores atribuidos a essa
competéncias estdo muito proximo da média, com muito pouca variancia. Esse fato reforca o que
Falce et. al. (2014) frisam ao dizer que as organizac¢des do setor publico ndo sdo imunes as revolugdes
gue estdo ocorrendo na area comercial na Ultima década. Surge a necessidade de estarem preparadas
para a revolugdo da prestacdo de servicos e da boa prestacéo jurisdicional. Os gestores sdo levados a
ter esse pensamento, pois séo eles os fomentadores da boa prestagdo dos servigos no judiciario.

E terceiro, ainda dentre as cinco julgadas mais importantes pelos gestores dos trés 6rgaos
pesquisados estdo as competéncias decorrentes da Constituicdo Federal, conforme estatuido no caput
do artigo 37: "A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia ...", quais sejam, atuar de forma ética, observando os principios
da impessoalidade e da moralidade com médias 4,97 e desvio padrdo 0,18 e agir de acordo com 0s
principios da legalidade e da publicidade, com média 4,93 e desvio padrdo 0,25. Isso denota uma
nitida mudanca no pensamento dos que fazem a Administracdo Publica no Brasil.

De fato a gestdo no judicidrio demonstra estar incorporada aos reclamos da nova administracéo

publica, como leciona Modesto (2.000, p. 68):

A boa gestdo da coisa publica é obrigacdo inerente a qualquer exercicio da funcéo
administrativa e deve ser buscada nos limites estabelecidos pela lei. A funcédo
administrativa é sempre atividade finalista, exercida em nome e em favor de
terceiros, razdo pela qual exige legalidade, impessoalidade, moralidade,
responsabilidade, publicidade e eficiéncia dos seus exercentes. O exercicio regular
da funcdo administrativa, numa democracia representativa, repele ndo apenas o
capricho e o arbitrio, mas também a negligéncia e a ineficiéncia, pois ambos violam
os interesses tutelados na lei.

201 Id on Line Rev. Psic. V.10, N. 30. Supl 2, Julho/2016 - ISSN 1981-1179
Edicéo eletronica em http://idonline.emnuvens.com.br/id



Q’

Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia
Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia

A 6% e a 7% competéncias mais bem avaliadas, (ter conhecimentos especificos sélidos em sua
area de atuacdo e ter conhecimento de Direito Constitucional e Administrativo e outros ramos do
direito), com média e desvio padrdo iguais, respectivamente, 4,87 e 0,34, demonstra que 0s gestores
avaliam a apropriagdo dos conhecimentos relacionados aos processos de trabalho dentro do judiciario
como essenciais para desenvolvimento de suas atividades, inclusive com o conhecimento do
ordenamento juridico.

Da 8?2 até a 15% demonstram que 0s gestores se preocupam com a parte propriamente dita de
gestdo de equipes corroborando com o pensamento de Gayotto e Domingues (1995), quando pde como
relevante a importancia que se da & busca do espirito de coletividade e coordenacdo com a finalidade
de fomentar a tomada de decisdo da equipe, para que se tenha um grupo coeso e influenciado
positivamente pelo lider, o qual provoca o interesse nos liderados em aprender recursos técnicos e
tedricos para resolver os problemas e efetuar melhorias. Com médias e desvios padrdes que variam
entre 4,86 e 4,73 e desvios pardrdes proximos a zero, ou seja, variam entre 0,35 e 0,62. A proatividade
dos servidores depende muito da atitude dos gestor, o qual deve buscar a transformag&o constante dos
liderados na busca do autodesenvolvimento, pois de acorco com Cruz et al (2015), gestores
transformacionais motivam seus seguidores e conseguem fazer com que trabalhem além do que
originalmente estavam destinados a trabalhar.

O comportamento gerencial transforma os liderados e os inspiram a irem além de suas
expectativas. O despertar do espirito de time passa pela mao do gestor. Percebe-que os gestores do
judiciario consideram muito importante a abertura para negociagdo com o grupo, dando oportunidade
ao liderados de expor suas ideias e assim colaborar também intelectualmente para o alcance dos
objetivos da instituicdo. Essa abertura faz parte do processo de valorizagdo da equipe, item muito
valorizado pelos gestores na pesquisa.

A classificacdo da competéncia referente ao aprimoramento da capacidade da equipe,
classificada na 162 posicdo, com média de 4,73 e desvio padrdo 0,52, destaca que 0s gestores do
Judiciario reconhecem a necessidade de estarem em constante aperfeicoamento deles préprios e dos
subordinados por meio das capacitacdes oferecidas pelos 6rgaos.

As competéncias gerenciais tidas como menos importantes para os gestores do judiciario, que
culmina com a competéncia pior avaliada, na classificagdo 27, com média 4,29 e desvio padrdo 0,65,
qual seja "negociar com equipes de outras unidades judiciarias, apresentando ideias, propondo acordos
e compromissos visando a consecucdo dos objetivos da organizacdo”, tem a ver com o ambiente
externo a unidade de trabalho. Isso se d4, talvez pela cultura das unidades judiciarias em centralizar-se
na figura do magistrado e das atividades rotineiras, e estar alheio aos processos gerais de trabalho da
instituicdo. Nota-se que essa questdo deve ser trabalhada, pois poderia haver mais troca de

experiéncias na adocdo de boas préticas cartorérias.
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Analise do Dominio dos Gestores em Relacdo as Competéncias

Em relacdo ao dominio que possuem das competéncias gerenciais, os gestores do Judiciario
apresentaram as médias e desvios-padrdo constantes na tabela abaixo, que apresenta as competéncias

em ordem decrescente da média computada, isto é, da de maior dominio até a de menor dominio.

Tabela 2 — Dominio das competéncias pelos gestores do Judiciario

oggﬁ]r;:]%e item competéncias média d.p min | max N
Atuar de forma ética, observando os
1° 19 principios da impessoalidade e da 4,73 0,52 3 5 30
moralidade
Agir de acordo com os principios da
0o
2 20 legalidade e da publicidade. 4,69 0,80 ! 5 29
30 02 Enxergar cada usuario do servigo como 4,66 0,48 4 5 29

um cliente cidadao.
Comprometer-se com a Unidade,
40 09 dedicando-se pessoalmente com a 4,63 0,62 3 5 27
consecucao dos seus objetivos
Ser proativo no desempenho de suas

50 03 < 4,43 0,72 3 5 30
funcgdes
Negociar com sua equipe, apresentando
60 10 |de|a_s, prop_ondo agordos e 4,41 0,73 2 5 29
compromissos visando a consecugdo
dos objetivos da organizagéo.
Focar em resultados com vistas a um
0o
! 17 ambiente de trabalho produtivo 4,28 0,75 3 5 29
80 01 Transmitir valores aos membros de sua 4,28 0,70 3 5 29
equipe
90 21 Ter conhecimentos especificos s6lidos 417 0,74 3 5 30

em sua area de atuagdo
Monitorar os desempenhos individuais,
100 14 baseado nos padrdes de atuacéo 4,17 0,83 2 5 30
estabelecidos
Ser paciente quanto as suas aspira¢des
pessoais dentro do seu érgdo
Ter conhecimento de Direito
120 23 Constitucional e Administrativo e 4,11 0,73 3 5 28
outros ramos do direito.
Administrar conflitos, mediando
13° 12 problemas interpessoais relacionados 4,10 0,66 3 5 30
ao trabalho
Reconhecer as aspiragdes, necessidades
e limitagBes de seus subordinados na
execucdo das tarefas que lhes sdo
inerentes.

Monitorar o desempenho coletivo,
150 15 baseado nos padrdes de atuacéo 3,97 0,98 1 5 29
estabelecidos
Criar ambiente propicio a disseminacéo
16° 18 de novos conhecimentos e tecnologias 3,96 0,88 2 5 28
para a sua area de atuagao
Analisar criticamente dados,
informagdes e demandas apresentadas a

11° 27 4,14 0,87 2 5 29

140 26 4,10 0,88 2 5 30

17° 13 3,93 0,94 1 5 30
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area sob sua supervisdo ou area de
atuacdo.
Ser capaz de identificar alternativas de
solucdes diante de problemas, levando

18° 25 3,90 0,99 1 5 30
em conta os valores do
TJPE/TRF/TJBA, custos e recursos.
Utilizar-se dos meios de comunicacédo
190 16 virtual (redes sociais, por exemplo) 3,87 1.30 1 5 30

como ferramenta para a efetividade no
desempenho de suas fungdes.
Conhecer as peculiaridades do
funcionamento do TIPE/TRF/TIBA
20° 22 (trdmite de processos, relacionamento 3,70 1,08 1 5 30
entre as areas administrativa e
legislativa, atribuicdes de cada 6rgao).
Implementar processos de valorizagdo e
reconhecimento das qualidades dos

21° 24 . o 3,67 1,06 2 5 30
membros da equipe sob sua supervisao
Implementar inovagbes e mudancas nos
22° 8 processos de gestdo da Unidade 3,61 1,03 1 5 28
Judicidria.
Incrementar processo de comunicacdo
23° 6 que propicie a colaboracdo entre as 3,60 1,06 1 5 30
pessoas
Identificar novas tendéncias de gestdo
24° 7 no ambiente externo visando adota-las 3,46 1,10 1 5 30
na Unidade
250 5 Estabelecer parcerias com as outras 3,27 131 1 5 30

unidades judiciarias
Desenvolver agdes que promovam
trabalhos conjuntos, encontros de
26° 4 avaliacdo, troca de experiéncias, 3,10 1,06 1 5 30
compartilhamento do conhecimento por
meio de capacitacOes periodicas.
Negociar com equipes de outras
unidades judiciarias, apresentando
27° 11 ideias, propondo acordos e 3,04 0,96 1 5 28
compromissos visando a consecugdo
dos objetivos da organizagéo.

Fonte: dados da pesquisa.

Em relacdo ao dominio que os indicam ter sobre as competéncias, observa-se que as médias
relativas ao dominio dos gestores do judiciario quanto as competéncias relacionadas ficaram abaixo
das notas atribuidas as mesmas competéncias quanto a importancia. No entanto nenhuma das
competéncias teve nota média abaixo de 3, num intervalo de minima 1 e méaxima 5.

Observa-se que as cinco competéncias mais bem pontuadas quanto a importancia voltaram a
receber as maiores notas quanto ao dominio, revelando que os gestores além de considerarem tais
competéncias importantes, também as dominam, revelando que os gestores se julgam capazes de
desempenha-las com propriedade. Nas duas primeiras colocagdes estdo as competéncias de maior

dominio por parte dos gestores do Judicidrio, que sdo aquelas relacionadas aos principios
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constitucionais que devem reger a atividade do gestor publico, quais sejam, (12 colocacdo), atuar de
forma ética, observando os principios da impessoalidade e da moralidade, com média 4,73 e desvio
padrdo de 0,52 e (22 colocacdo), agir de acordo com os principios da legalidade e da publicidade com
média 4,69 e desvio padrdo 0,80. Essas competéncias figuram na tabela de importancia na 32 e 5°
colocagdes, respectivamente.

A 32 competéncia mais bem posicionada de dominio dos respondentes, enxergar cada usuario do
servico como um cliente cidaddo, figura com média 4,66 e desvio padrdo 0,48, demonstrando que 0s
gestores entendem que dominam bem a forma de administrar do novo modelo de gerencialismo no
servigo publico, onde o a satisfacdo do cliente deve ser um objetivo perseguido pela instituicdo. De
acordo com a literatura, na visdo de Falce et al (2014), os critérios de exceléncia, incluidos a satisfacdo
do cliente/cidad&o, sdo muito importantes, e a sua percepcdo sdo fundamentais para ajudar no alcance
das metas da organizagao.

Nas posigdes 42 a 72 encontram-se as competéncias voltadas para o comprometimento pessoal
para que as respostas tdo almejadas pelos usuérios da justica, no sentido de que a resolugdo dos seus
conflitos sociais sejam dadas com celeridade. Com acdes objetivas e operacionais, tipo comprometer-
se, ser proativo, negociar com a equipe, focar em resultados. As médias e o desvio padrdo variam
respectivamente entre 4,63 e 4,28; 0,62 e 0,75, demonstrando o alto grau de comprometimento
pessoal dos gestores ndo apenas no querer fazer, mas também no poder fazer com habilidade e
conhecimento de causa. como bem frisou Zarifian (2001), é a articulagdo tridimensional que envolve
conhecimentos, habilidades e atitudes, ou seja, é o saber, 0 qué e por que faz, de forma proativa.

A competéncia classificada na 82 posicao ( transmitir valores aos membros de sua equipe) revela
que os gestores se sentem confortaveis e prontos para integrar os membros da equipe por meio do
compartilhamento de seus conhecimentos. Esse conceito de integracéo é bem explanado por Le Boterf
(2003), ao dizer que o desenvolvimento de uma competéncia coletiva depende do conhecimento
compartilhado para coagir e coproduzir. Le Boterf (2003) ainda diz que a existéncia de um espirito
colaborativo é condi¢do para a construcdo de um saber coletivo. Nesse sentido as pessoas unem suas
diferencas em um sentido de complementaridade, além de buscarem obter juntas os conhecimentos,
como um conjunto integrado. Oliveira et al (2015) apud Schein (2009), diz que a cultura se inicia
quando os lideres impdem seus valores e premissas a um grupo, que sera mantida dentro da
organizagdo por um tempo mais longo, servindo até como instrumento de poder.

Da mesma forma que as competéncias voltadas para a integragdo com 0s outros setores diversos
da unidade judiciaria do respondente foram consideradas as menos importantes, estas mesmas
competéncias figuraram como de pouco dominio pelos gestores, talvez revelando a lacuna de
competéncias existentes, 0 que gera a necessidade de capacitagdo voltada para essa integracdo, no
sentido de agregacdo de experiéncias externas ao ambiente de trabalho do respondente. As

competéncias supramencionadas estdo nas trés ultimas coloca¢Ges de dominio dos gestores com
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médias variando entre 3,27 e 3,04 e desvio padrdo muito alto, variando entre 1,31 e 0,96, indices ndo
tdo préximos de zero, demonstrando que ndo hd muito coesdo de pensamento entre os participantes da

pesquisa.

Conclusoes

O designio deste trabalho consistiu em analisar as competéncias dos gestores do Judiciario do
sertdo pernambucano e baiano, distribuidas e classificadas quanto a importancia e ao dominio que 0s
gestores acreditam possuir dessas competéncias.

O questionario utilizado teve as suas perguntas baseadas na literatura sobre o tema proposto e
foi dirigido aos diretores/chefes de secretarias das unidades judiciarias do Tribunal de Justica de
Pernambuco, Tribunal de Justica da Bahia e Tribunal Regional Federal da 5 Regido, com a finalidade
de diagnosticar as competéncias existentes nos trés 6rgdos, bem assim as lacunas de competéncias
necessarias para que a instituicdo esteja no caminho de transformacéo da nova forma de gerencialismo
no servico publico.

Por meio dos resultados obtidos a Dire¢do dos 6rgdos pesquisados podem promover agdes no
sentido de planejar e executar cursos de capacitagdo especificos para melhorar a prestagdo
jurisdicional.

Considerando que na maioria das comarcas pesquisadas existe apenas uma unidade judiciaria e
portanto um gestor, o nimero de respondentes da pesquisa foi considerado satisfatério. Para termos o
maximo possivel de feedback dos pesquisados, 0 contato para entrega e explicacdo do questionario foi
realizado de forma pessoal, a ndo ser das comarcas mais distantes, as quais fizemos o contato via
telefone para posterior envio dos questionario por e-mail. Com isso tivemos um aproveitamento de
88,23%, pois dos 34 gestores contactados, 30 responderam e enviaram 0s questionarios, inclusive com
poucas perguntas sem respostas.

Os questionarios foram enviados para 34 unidades judiciarias no sertdo pernambucano, nas
cidades de Cabrobd, Oroc6, Lagoa Grande, Ouricuri, Afranio, Araripina, Petrolina e ainda na Cidade
de Juazeiro-BA, envolvendo 34 gestores. Nas cidades de Petrolina e Juazeiro-BA 0s questionarios
foram entregues de forma pessoal, com o intuito de obter 0 maximo de respostas possiveis, tendo em
vista haver poucas Unidades Judiciérias e consequentemente poucos Diretores/chefes de secretarias
para a amostra da pesquisa.

30 dos 34 gestores contactados responderam 0s questiondrios, ou seja, tivemos um
aproveitamento de 88,23%. Esse percentual torna possivel a anélise das competéncias e
consenguetemente traz a tona as lacunas que deverdo ser trabalhadas visando o desenvolvimento da

gestdo no judiciéario.

206 Id on Line Rev. Psic. V.10, N. 30. Supl 2, Julho/2016 - ISSN 1981-1179
Edicéo eletronica em http://idonline.emnuvens.com.br/id



Q’

Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia
Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia

Os 30 respondentes gestores consideraram todas as competéncias apresentadas como sendo
importantes para o desenvolvimento das atividades no judiciario. Avaliaram com médias que variaram
entre 4,29 e 5,00, demonstrando que todas as competéncias foram acertadamente incluidas no
questionario, pois dizem respeito as atividades laborais proprias das instituic&o.

Da mesma forma ao analisar os dados percebemos que as competéncias relativas ao dominio
que 0s gestores possuem sobre as competéncias apresentadas no questionario também se apresentaram
em nivel satisfatorio, embora que, com médias abaixo das apresentadas no quesito importancia. No
entanto, com médias acima de 3,00 permitir entender que os gestores do judiciario apresentam bom
nivel de capacitagdo. Como demonstra a anélise dos dados sociodemogréficos, onde 90% possuem no
minimo o ensino superior completo, e o restante dos 10%, estdo na instituicdo h& mais de dez anos,
portanto com bastante experiéncia nas atividades necessarias ao judiciario.

Notou-se que as competéncias mais valorizadas sdo aquelas que dizem respeito a prestacdo do
servico publico nos moldes da nova forma de administragdo publica, com respeito aos cidadaos, sendo
estes tratados como os mais importantes na cadeia da prestagdo dos servi¢os publicos. H& um
entendimento geral entre os respondentes, demonstrado pelos calculos dos desvios padrdes, sempre
proximo a zero, de que as organizagfes ndo-comprometidas com a satisfagdo do cidaddo ndo
prosperam e ndo irdo prosperar, e possivelmente nem irdo sobreviver, pois a satisfagdo com o
atendimento é o resultado de um encontro dindmico, no qual o usuério da justica/consumidor avalia
tanto o processo quanto o resultado, atribuindo valor a ambos. ( Saraiva e Campelo 2000)

Quanto as lacunas de competéncias apresentadas, destacaram-se aquelas voltadas para o
ambiente externo a unidade de trabalho. Resultado da cultura das unidades judiciarias em centralizar-
se na figura do magistrado e das atividades rotineiras, e estar alheio aos processos gerais de trabalho
da instituicdo. Razdo por que essa € uma questdo que deve ser trabalhada, pois poderia haver mais
troca de experi€éncias na adog¢do de boas praticas cartorarias. Para Zarifian (2001, p 72), “a
competéncia é um entendimento pratico de situacfes que se apoia em conhecimentos adquiridos e 0s
transforma na medida em que aumenta a diversidade de situagdes”. O conhecimento adquirido pelo
gestor no ambiente profissional, seja das atividades interna unidades judiciaria, seja das atividades
externas inerentes a instituicdo, serda fundamental para o alcance dos objetivos gerais da instituicéo.
Essa relacdo de troca entre as unidades judiciarias é importante para o desenvolvimento da instituicao,
pois 0 uso da visdo macro organizacional é fundamental para qualquer equipe, tendo em vista que
conhecerdo como e onde sua tarefa especifica comprometem e cooperam com 0s objetivos da
instituicdo. Silva e Rabelo (2003), citando Morgan (1995:49), faz uma analogia com os sistemas
organicos e demonstra que independente de ser uma célula do organismo complexo ou uma populagéo
de organismos, existe “... um continuo processo de trocas com os seus ambientes. Essa troca € crucial
para a manutencdo da vida e forma do sistema, uma vez que a interagdo com o ambiente é

fundamental & automanutengio”.
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Nesse contexto, urge a necessidade de capacitacGes para que 0s gestores e servidores em geral
conhecam a politica de trabalho da instituicdo, de forma que tenha um conhecimento mais complexo
dos objetivos propostos pelo 6rgdo em que ele é vinculado e assim possam, por meio das trocas,
agregar valor as tarefas do judiciario.

Quanto as demais competéncias, é importante a promog¢do de capacitacGes a fim de que os

gestores estejam sempre atualizados e prontos para as mudangas que sdo inerentes em qualquer

instituicdo.
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