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RESUMO

Este trabalho, por meio de sua investigacdo, obteve a resposta para o seguinte problema de
pesquisa: como estd se estruturando o processo da Gestdo por Competéncias apds a
implantacdo do atual Plano de Cargos, Carreiras e Salarios - PCCS do Tribunal de Justica do
Estado de Ronddnia? Para tanto, objetivou caracterizar a relagdo do atual PCCS do Tribunal
de Justica do Estado de Ronddnia com a implantacdo da gestdo por competéncias. A gestdo
por competéncias dar-se-4 da interagdo da iniciativa e responsabilidade com a inteligéncia
adquirida por meio das préaticas vivenciadas nas situagdes profissionais, o0 que resulta numa
mobilizacdo dos atores para adequarem-se as realidades profissionais que os individuos ora
enfrentam. Portanto, a gestdo por competéncia € uma obra de longo prazo, uma mutacéo da
escala ao longo do tempo, que requer uma ampla disponibilizagdo de recursos, tanto humanos
como organizacionais . Ao se estabelecer uma estratégia de gestdo pautada nas competéncias,
ha de se definir, também, os procedimentos de mensuragdo dessas competéncias, por meio de
politicas bem definidas de avaliacdo de desempenho, permitindo a organizacdo definir com
maior assertividade sua estrutura remuneratéria. Quanto a questdo da remuneracdo, no século
XX a preocupacdo, primeiro plano, era com o controle dos custos dos salarios; em segundo
plano, era com a necessidade de proporcionar incentivos financeiros aos colaboradores.
Todavia, no século XXI, tais preocupacdes ndo podem mais fazer parte da pratica das
organizagOes, que objetivam 0 sucesso em um mercado deveras competitivo. Logo, 0
processo de recompensa dos empregados deve ser construido a fim de alavancar o
desempenho organizacional. Quanto a abordagem, esta pesquisa teve um carater qualitativo;
guanto ao objetivo, exploratorio/explicativa. Os procedimentos técnicos de pesquisa que
auxiliaram para o alcance do objetivo proposto foram: pesquisa bibliogréafica e um estudo de
caso do processo de elaboracéo e implantacdo do novo plano de cargos, carreiras e salarios do
Poder Judiciario de Ronddnia. A amostra que compds esta pesquisa foi constituida de duas
categorias de respondentes, sendo a primeira, a comisséo de elaboragédo do novo PCCS e, a
segunda, os servidores do PJRO. As formas de coleta de dados utilizadas foram: entrevista
semiestruturada a primeira categoria e uma tabela likert a segunda. Apéds coletados, os dados
foram organizados em um banco de dados e submetidos a uma triangulacdo de dados, que
permitiu ao pesquisador inferir que a relacdo entre o atual PCCS e o processo de implantacéo
do processo de gestdo por competéncias apresenta um distanciamento, principalmente pela
discrepancia entre as percepcdes da comissdo que atuou na elaboracdo do PCCS e os
servidores em geral.

Palavras chave: Plano de cargos, carreira e salario - Gestdo por competéncia - Remuneragao
— Estudo de Caso.
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ABSTRACT

This work, through its research, got the answer to the following research problem: How are
you structuring the process of competency management after the implementation of the
current Plan Positions, Careers and Salaries - PCCS of the Court of the State of Rondénia?
For this purpose, aimed at characterizing the relationship of the present PCCS of the Court of
the State of Rondonia with the implementation of competency management. Competency
management will give the interaction of the initiative and responsibility for the intelligence
gained through practical situations experienced professionals, which results in a mobilization
of the actors to suit the professional realities that individuals face now. Therefore,
management by competence, is a work of long-term, a change of scale over time, requiring a
wide availability of resources, both and organizatioanl. By establishing a management
strategy guided skills, we must also define the procedures for measuring these skills through
well-defined policies for evaluating performance, which allows the organization to define
with greater assertiveness their salary structure. On the question of remuneration, in the
twentieth century concern foreground, was in control of wage costs, in the background, was
the need to provide financial incentives to employees. However, in the twenty-first century,
these concerns can no longer be practiced by organizations which aim at success in a truly
competitive market, so the reward process of employees must be built to leverage
organizational performance. The approach to this research had a qualitative character. For the
goal, exploratory / explanatory. The technical research that helped the scope of the proposed
objectives were: a literature review and case study in the drafting and implementation of the
new plan for jobs, careers and salaries of the judiciary in Rondonia. The sample | wrote this
research consisted of two categories of respondents, the first being the drafting committee of
the new PCCS, and second servers PJRO. The data collection forms that were used: semi-
structured interview to the first category Likert table and the second one. Once collected, the
data were organized into a database and submitted to a triangulation of data, allowing
researchers to infer that the relationship between PCCS and the current process of
implementation of competency management process presents a distance, especially for the
discrepancy between perceptions of the committee that the current drafting of the PCCS and
servers in general.

Keywords: Plan positions, career and salary - Competence Management - Compensation -
Case Study.
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1- INTRODUCAO

1.1 - Tema e Problema

Este estudo tem como tema a gestdo de pessoas e as tendéncias da administracdo
contemporanea — o plano de cargos, carreiras e salarios e sua relacdo com a gestdo por
competéncia do Poder Judiciario do Estado de Rondbnia, que se reveste de importancia ao
sugerir grande influéncia no processo gerencial daquela organizacéo.

Para Santana (2008) uma forma de as empresas estarem atentas a competitividade é
observar as novas tendéncias do mercado, pois este sinaliza quais sdo 0s novos padrdes do
mundo dos negdcios. Proporcionando a adogdo de estruturas, estratégias, politicas de gestdo
que favorecam a formacgdo de conteldos culturais que estimulem um comportamento
competente. Nesse contexto, a Gestdo de Pessoas passa a ter funcdo estratégica dentro da
organizacdo, pois de acordo com 0 mesmo autor é necessario o desenvolvimento de pessoas com
perfil para essa nova realidade, transformando os executores de tarefas em profissionais nos
processos de trabalhos. Uma maneira muito difundida na atualidade para o desenvolvimento do
perfil mencionado é a gestdo de competéncias.

O termo competéncia tem adquirido nos Gltimos tempos extrema relevancia e passa a
ser discutido nos-ambitos académico e empresarial. Fleury e Fleury (2001, p. 184) afirmam
que “competéncia € uma palavra do senso comum, utilizada para designar uma pessoa
qualificada para realizar alguma coisa”. Ainda para os autores, com o advento da tematica, as
pessoas passam a ser observadas por suas competéncias individuais e a organizacdo sob as
competéncias essenciais para o desempenho de suas funcdes.

Zarifian (2003) pondera que a competéncia dar-se-4 da interacdo da iniciativa e
responsabilidade com a inteligéncia adquirida por meio das praticas vivenciadas nas situacdes
profissionais, 0 que resulta numa mobilizacdo dos atores para adequarem-se as realidades
profissionais que os individuos ora enfrentam. Portanto, a gestdo por competéncia, segundo o
autor, “¢ uma obra de longo prazo, uma mutacdo da escala ao longo do tempo, que requer uma
ampla disponibilizagdo de recursos, tanto recursos organizacionais quanto dos proprios sujeitos”.
(ZARIFIAN, 2003, p.157)

Os mecanismos internos de aprendizagem de caréter individual e coletivo originados do
conhecimento enfatizam a aquisicdo de competéncias (SENGE, 1990). “Nao obstante, para ser

considerada uma competéncia essencial, esse conhecimento deve estar associado a um
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sistematico processo de aprendizagem, que envolve o descobrimento e a capacitacdo de
recursos humanos” (FLEURY e FLEURY, 2001, p. 189).

Prahalad e Hamel (1990) atribuem um elevado grau de importancia ao avango
tecnoldgico, pois para os autores, tal evolucdo contribui para o processo acumulativo de
conhecimento, que resulta na constru¢cdo de competéncias, porém, ‘“essa construgdo de
competéncias se da por meio da combinagdo mais efetiva dos fatores tangiveis e intangiveis”
(SILVA, GOMEZ E SOUZA, 2004, p. 3984), logo, acredita-se que as pessoas detenham um
papel fundamental na formatacdo dessa estrutura, o que implica responsabilidade ao
departamento de recursos humanos dentro da organizagéo.

Zarifian (2003, p. 126) afirma que “a légica da competéncia leva a revisitar o conjunto de
praticas de gestdo de recursos humanos”, observando os processos de recrutamento, de
alteracéo da organizacdo do trabalho, da identificacdo de potenciais e da politica de formacéo de
carreira (PAIVA e MELO, 2008). O trabalho ndo € mais o conjunto de tarefas associadas
descritivamente ao cargo, mas se torna o prolongamento direto da competéncia que o individuo
mobiliza em face de uma situacdo profissional cada vez mais dinamica e incerta (FLEURY e
FLEURY, 2001).

Ao se estabelecer uma estratégia de gestdo pautada nas competéncias, ha de se definir,
também, os procedimentos de mensuracdo dessas competéncias, por meio de politicas bem
definidas de avaliacdo de desempenho (PAIVA e MELO, 2008). Isso, segundo 0s autores,
permite a organizacdo definir com maior assertividade sua estrutura remuneratoria.

Em um contexto complexo “a escolha de um sistema de remunera¢do mais adequada a
realidade organizacional nao ¢ tarefa simples” (SOUZA, BITTENCOURT, FILHO e BISPO,
2005, p. 15), pois, segundo os autores, é exigida uma atencdo muito cuidadosa para com 0s
aspectos mais sutis dentro do contexto organizacional, como, por exemplo, a cultura
organizacional, ndo sendo suficiente, dessa forma, somente o conhecimento técnico.

A questdo da remuneracdo, no século XX, preocupava-se, em primeiro plano, com o
controle dos custos com salarios; em segundo plano, com a necessidade de proporcionar
incentivos financeiros aos colaboradores (SOUZA, et al. 2005). Todavia, no século XXI, tais
preocupacles ndo podem mais fazer parte da pratica das organizagbes que objetivam o
sucesso em um mercado deveras competitivo, pois, conforme Oliveira (2001), o processo de
recompensa dos empregados deve ser construido a fim de alavancar o desempenho
organizacional.

O Poder Judiciario do Estado de Rondénia (PJRO), criado em 22 de dezembro de 1981

por meio da Lei Complementar Federal n © 041/8, tem por funcéo politica resolver conflitos,
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fazer justica ou dizer o direito com fundamentos na aplicagéo das leis. No entanto, para a
consecucdo do seu papel, desenvolve atividades e presta servigos nos ambitos administrativo e
jurisdicional, traduzidos, respectivamente, como area meio e area fim. E, tem nas pessoas que
0 compdem, os principais atores para que tal papel seja, de fato, desempenhado. Portanto, a
gestdo de pessoas, sobremaneira na figura do departamento de recursos humanos, deve
fomentar um ambiente salutar para que os colaboradores se motivem e corroborem para um
clima organizacional positivo, pois serd mais produtivo o processo de implantacdo dos
modelos de gestdo, como por exemplo, o modelo foco desta pesquisa, a gestdo por
competéncia.

Objetivando 0 mencionado ambiente salutar, o Poder Judiciario do Estado de Ronddnia,
trouxe no bojo de seu plano estratégico, formulado no ano de 2007 e revisado em 2009. Um
plano alicercado na metodologia do Balanced Scorecard (BSC) que conforme Kaplan e
Norton (2000) desenvolve-se um planejamento pautado no alinhamento dos objetivos
estratégicos dentro de quatro perspectivas, a saber: financeira, do cliente, de aprendizagem e
dos processos internos, aos objetivos serdo atribuidos seus respectivos indicadores de
desempenho, os quais fomentardo a implementacdo e o acompanhamento da estratégia.
Entretanto, de acordo com a Resolugdo n® 14 (2009) para 0 TJRO essa metodologia foi
adequada no que tange as perspectivas, fincando entdo as seguintes: sociedade, processos,
recursos e pessoas. Para operacionalizar a metodologia em questdo, aquele TIRO administra
por meio da gestdo por projetos.

A gestdo por projetos divide-se em projetos estratégicos alinhados dentro das quatro
perspectivas mencionadas acima. Os projetos estratégicos, por sua vez, sao alcancados por
meio da execucdo dos projetos operacionais, estes desenvolvidos a cada ano desde 2007,
podendo inclusive, contar com a participacdo de todos os servidores daquele Poder.

Dentre os projetos que compdem o plano estratégico do PJRO, destaca-se neste trabalho
o0 projeto estratégico “Gestao por Competéncias” alinhado a perspectiva pessoas, €, que tem
como objetivo: “Realizar gestdo por competéncia de modo a incentivar o aproveitamento dos
conhecimentos, habilidades e atitudes dos servidores e magistrados” (RESOLUCAO, n°14,
2009). Para o alcance do objetivo estipulou-se a seguinte menta: “capacitar os servidores e
magistrados em 100% nas competéncias requeridas pelo cargo, até 2018” (RESOLUCAO, n°
14, 2009).

O projeto “Gestdo por Competéncias” vem sendo estruturado desde 2007 pelos
servidores do departamento de recursos humanos daquele 6rgdo, porém de maneira timida, o

que resultou na contratacdo de uma consultoria no ano de 2011 para auxiliar na implantagédo
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do projeto. Outra atividade que ficou definida no plano estratégico do PJRO dentro da mesma
perspectiva do projeto “Gestdao por Competéncias” foi a elaboragdo de um novo plano de
cargos, carreiras e salarios (PCCS) em substituicdo ao anterior, que era disciplinado pela Lei
Complementar N° 92 de 03 de novembro de 1993, portanto considerado defasado por todos,
pois ja ndo atendia as demandas atuais dos servidores daquela instituicdo, prejudicando,
inclusive, a implementacdo de novos modelos de gestdo, como por exemplo, 0 modelo de
gestdo com base em competéncias.

O novo PCCS foi implementado no ano de 2010, regulamentado pela Lei
Complementar N° 568 de 29 de marco de 2010, este é foco desta pesquisa. As Leis
Complementares N° 92/1993 e N° 568/2010 estdo disponibilizadas na integra,
respectivamente nos apéndices D e E.

Entendendo que a gestdo por competéncia apresenta diversas vantagens para a
organizacéo, dentre elas, a congruéncia de objetivos (aproximacao dos objetivos individuais e
organizacionais), uma vez que ela defende a interagdo entre as competéncias individuais e
organizacionais. Portanto, acredita-se que todos os mecanismos disponibilizados para as
pessoas devam contribuir para a gestdo por competéncia, incluindo o novo PCCS. Nesse

contexto, objetivou-se, responder a seguinte questao central:

Como esta sendo estruturado o processo da Gestdo por Competéncias apos a
implantacdo do atual Plano de Cargos, Carreiras e Salarios do Tribunal de

Justica do Estado de Ronddnia?

1.2 - Objetivos
Em termos gerais, 0 proposito desta pesquisa foi:

Caracterizar a relacdo do atual plano de cargos, carreiras e salarios do Tribunal
de Justica do Estado de Rondénia com a implantagdo do processo de Gestdo por

Competéncias.

Em termos especificos, foi responder os seguintes questionamentos:

e Por que se realizou a elaboracédo do atual Plano de Cargos, Carreiras e Salarios do
TIRO?

e Como se desenvolveu a elaboracéo do atual Plano de Cargos, Carreiras e Salarios no
TIRO?
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e O que se pretendia com a estruturacdo do atual Plano de Cargos, Carreiras e Salarios?

e Como se desenvolve o processo de implantagdo do modelo de gestdo baseada em
competéncias?

e Harelacdo entre o atual Plano de Cargos, Carreiras e Salarios e a implantacao do

modelo de gestdo por competéncias no TIRO?

Esta dissertagdo, portanto, constitui-se de cinco capitulos estruturados como se segue:

No primeiro capitulo, é apresentada uma breve caracterizacdo tedrica sobre o tema,
sua insercdo nos estudos académicos e sobre a sua relevancia para as organizacfes, bem como
a contextualizacdo do Locus desta pesquisa, juntamente com o problema e as questdes de
pesquisa. Apresenta-se, ainda, o objetivo central deste estudo.

No capitulo dois aborda-se a fundamentacdo tedrica na qual a pesquisa se apodia, que
sdo os estudos sobre os temas: Gestdo por Competéncias, onde se observa a conceituacéo e o
direcionamento tomado pelos autores a fim de esclarecer o processo de gestdo por
competéncias; e Sistemas de Remuneracdo, onde se trata da conceituacdo e dos tipos de
remuneracao.

No Capitulo trés a metodologia da pesquisa é apresentada com a descri¢do do Locus;
as questbes levantadas; a classificacdo da pesquisa quanto a sua natureza; a forma de
abordagem; o objetivo; os procedimentos e técnicas utilizadas; o universo e a amostra; as
fontes de coleta de dados, sua organizacdo e tratamento; e a validacdo do instrumento de
coleta de dados.

No Capitulo quatro, os resultados obtidos ao final da pesquisa sdo apresentados e
analisados. Os dados sdo organizados e discutidos simultaneamente, tendo como pano de
fundo o arcabouco teorico estruturado no capitulo dois, a fim de fomentar a construcdo de
informac0es para elucidar a questdo que dirigiu este estudo.

Concluindo, no Capitulo cinco a partir das informag6es observadas no capitulo quatro,
sdo apresentadas as consideracfes finais acerca da pesquisa, principalmente a resposta ao

problema que a impulsionou.
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2 - FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 - Gestédo Por Competéncia

“Em nivel organizacional, a modernidade tem sido comumente evocada para destacar
a relevancia de as empresas se prepararem para enfrentar a competicdo nos padrdes da nova
configura¢do do mundo dos negocios” (SANT’ANNA, 2008, p. 6). Para este autor, a ado¢do
de estruturas, estratégias, politicas e praticas de gestdo que favorecam a formacdo de
contetdos culturais que estimulem um comportamento competente, sdo indispensaveis. Nesse
contexto, a Gestdo de Pessoas passa a ter funcdo estratégica dentro da organizagdo, pois
Santana (2008) julga necessario o desenvolvimento de pessoas com perfil para essa nova
realidade, transformando os executores de tarefas em profissionais nos processos de trabalhos.
Uma maneira muito difundida na atualidade para o desenvolvimento do perfil mencionado é a
gestdo por competéncias.

A capacidade que os gestores detinham nos anos de 1980, de reestruturarem suas
organizagOes visando a uma apta concorréncia no mercado global, era tida como diferencial
para estes profissionais. Nos anos de 1990, a capacidade que-propiciava esse diferencial se
torna a habilidade de identificar e cultivar as competéncias essenciais para a organizacdo
(PRAHALAD e HAMEL, 1990).

Para que haja um maior entendimento acerca de gestdo por competéncias, é necessario
0 esclarecimento do que se entende por competéncias. Fleury e Fleury (2001, p.185) a
conceitua “como conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam um alto
desempenho, acreditando-se que os melhores desempenhos estdo fundamentados na inteligéncia
das pessoas”. Farias e Branddo (2003, p.37) enfatizam que “competéncias representam
combinacdes sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho
profissional dentro de determinado contexto organizacional”. Tais competéncias destacam-se
quando séo aplicadas em situagdes do cotidiano profissional (ZARIFIAN, 2003).

“Competéncia ¢ uma palavra do senso comum, utilizada para designar uma pessoa
qualificada para realizar alguma coisa” (FLEURY e FLEURY, p. 184, 2001). Nos ultimos
anos, 0 tema competéncia passa a ser discutido em ambitos académico e empresarial,
observando a pessoa (competéncias individuais), a organizacdo (competéncias essenciais) e
dos paises (sistemas educacionais e formacao de competéncias) (FLEURY e FLEURY, 2001).

Zarifian (2003) pondera que a competéncia dar-se-4 da interacdo da iniciativa e

responsabilidade com a inteligéncia adquirida por meio das préaticas vivenciadas nas situagdes
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profissionais, 0 que resulta numa mobilizacdo dos atores para adequarem-se as realidades
profissionais que os individuos ora enfrentam. Portanto, a gestdo por competéncia, segundo o
autor “¢ uma obra de longo prazo, uma mutagdo da escala ao longo tempo, 0 que requer uma
ampla disponibilizacdo de recursos, tanto recursos organizacionais quanto dos proprios
sujeitos”. (ZARIFIAN, 2003, p.157). Ruas e Becke (2007) atestam que conhecimentos e
habilidades compartilhadas durante os cursos, treinamentos e outros, somente assumem a
condicdo de competéncia quando colocados em acdo numa situacdo real de trabalho,
preferencialmente na propria atividade profissional, ou no cotidiano das pessoas.

A gestdo por competéncias abriga uma dualidade no debate entre os responsaveis pela
gestdo de recursos humanos e pelos operacionais, ou seja, estes ttm como maior preocupagéo
0 desempenho da sua unidade pela mobilizacdo das competéncias, enquanto aqueles
acreditam que o gerenciamento do capital humano por um longo prazo seja gestdo por
competéncias, e ainda consideram suas atitudes semelhantes a dos operacionais, o0 que resulta
numa inadequacéo conceitual, pois ndo o é de forma alguma semelhante (ZARIFIAN, 2003).

Para que se aplique o modelo da gestdo por competéncias Zarifian (2003) apresenta
um conjunto de praticas, baseada nas experiéncias acumuladas nas diversas empresa nas quais

atuou, conforme figura 1.

Figura 1 - Etapas e descricBes das etapas da gestdo por competéncias

ETAPAS

DESCRICAO DAS ETAPAS

12 Etapa: Explicitar a Estratégia

Para toda organizacdo, de qualquer tamanho, o ponto de partida é,
explicitar e disseminar a sua estratégia, pois o quadro de orientacdo dada as
competéncias desenvolvidas nessa entidade sera fixado a partir dai.

22 Etapa: Explicitar as Macroescolhas
de Organizagdo

Apo6s o esclarecimento da estratégia, € necessario tracar opcdes
relevantes, as quais materializem a estratégia na organizagao.

32 Etapa: Definir Principios Simples,
que Caracterizem o que se Entende
por Competéncia

Os principios sdo a: a tomada de iniciativa; a tomada de
responsabilidade; a cooperagdo e o rigor.

4% Etapa: Elaborar uma Primeira
Definicdo das Areas de Competéncia

Essa etapa € a expressdo direta das trés primeiras etapas, pois até aqui ainda
ndo se delimitava por categoria de assalariados ou por profissdo, a partir
daqui ocorre da seguinte maneira, dividi-se em quatro grandes eixos: as
competéncias profissdo; as competéncias organizacionais; as competéncias
de inovacdo e as competéncias relacionais orientadas aos clientes.

52 Etapa: Fazer uma Analise das
SituagBes com os Interessados

Trata-se, de partir dos assalariados e construir, com eles, a partir de situacfes
que realmente enfrentam, as competéncias que sdo mobilizadas.

6* Etapa: Validar as Areas de
Competéncia e Hierarquizar os Niveis

A classificacdo dos individuos sera de acordo com as areas e 0s niveis por area que
ele domina que sera também, uma ferramenta para tracar os projetos do assalariado
e suas futuras possibilidades de promocao ou de mudanca de profisséo.

Fonte: adaptado de Zarifian (2003, pp

.161-173)
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Outra etapa, das mais importantes, a ser considerada no processo de gestdo por
competéncia é a identificacdo das “competéncias necessarias a consecug¢do dos objetivos
organizacionais” (BRANDAO, ZIMMER, PEREIRA, MARQUES, COSTA, CARBONE e
ALMEIDA, 2008, p.879), o que corrobora com a primeira etapa apresentada por Zarifian.

Senge (1990) enfatiza que a aquisi¢do de competéncias se da por meio de mecanismos
internos de aprendizagem individual e coletivo, que se originam do conhecimento, entretanto,
ressalta-se que tais conhecimentos ndo devem ser entendidos como contetddo, simplesmente,
mas deve-se considerar todo processo vivencial das pessoas envolvidas . "Nao obstante, para ser
considerada uma competéncia essencial, esse conhecimento deve estar associado a um
sistematico processo de aprendizagem que envolve o descobrimento e a capacitacdo de recursos
humanos” (FLEURY e FLEURY, 2001, p. 189), além de apresentar-se calgado numa
construcdo continua de estratégias e procedimentos que visem atingirem melhores resultados,
contando com a participagéo efetiva das pessoas no processo de aquisicdo e disseminacdo do
conhecimento (BITENCOURT, 2004), conforme o autor demonstra na figura 2.

Figura 2 - Diagrama do processo de gestdo por competéncias

Interag&o entre < o r/i-\erlt':;;al—”giioeer:}t::is
as pessoas C
Significado de < Legltlmagaol de
énci competéncias
competéncias
I I Pessoal
T

Competéncias

!

Concepgéo

e ——— / \ —

competéncias trabalho

Educagéo

Profisséo

Fonte: Bitencourt (2004)

Prahalad e Hamel (1990) ponderam que a competéncia € resultante de um processo

acumulativo de conhecimento e essencialmente dependente da tecnologia, porém “essa
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construgdo de competéncias se da através da combinagdo mais efetiva dos fatores tangiveis e
intangiveis” (SILVA, GOMEZ e SOUZA, 2004, p. 3984) no processo de aprendizagem
organizacional, que Bitencourt (2004) afirma ser o processo de construcdo e utilizacdo do
conhecimento.

Aprendizagem é o processo de construir, unir, expandir e desenvolver dados,
informagdes, conhecimentos e saberes. O conhecimento organizacional é armazenado em
parte nos individuos, na forma de suas experiéncias e vivéncias, em parte na organizacédo, na
forma de documentos, registros, regras, regulamentos e padroes (RUAS e ANTONELLO,
2003).

Bitencourt (2004) afirma que aprendizagem organizacional pode ser considerada uma
resposta as mudancas vivenciadas pelas instituicdes que primam pelo desenvolvimento da
capacidade de aprender continuamente a partir das experiéncias organizacionais, transformando
esses conhecimentos em praticas que contribuam para um desempenho melhor, resultando em
empresas mais competitivas. O autor ainda afirma que isso estéa intimamente ligado a gestdo por
competéncias.

Zarifian (2003, p. 126) afirma que “a logica da competéncia leva a revisitar o conjunto
de praticas de gestdo de recursos humanos”, observando os processos de recrutamento, de
alteracdo da organizacdo do trabalho, da identificacdo de potenciais e da politica de formacéo de
carreira (PAIVA e MELO, 2008). O trabalho ndo € mais o conjunto de tarefas associadas
descritivamente ao cargo, mas se torna o prolongamento direto da competéncia que o individuo
mobiliza em face de uma situacao profissional cada vez mais dinamica e incerta (FLEURY e
FLEURY, 2001).

Na conjuntura mutével, as organizacbes ndo mais deverdo competir apenas mediante
produtos, mas por intermédio de competéncias, buscando atrair e desenvolver pessoas com a
combinagdo de capacidades complexas, visando a atender as competéncias organizacionais
(FLEURY e FLEURY, 2001). “Do lado da organizagdo, as competéncias devem agregar valor
econdmico para a organizacdo, e valor social para o individuo” (FLEURY e FLEURY, 2001,
p.187, grifo do autor). Paiva e Melo (2008) enfatizam que comparativamente as Teorias da
Organizagdo Industrial e Baseada em Recursos, a Competicdo Baseada em Competéncias
mostra-se mais completa, na medida em que analisa a competicdo como uma disputa
dindmica. Fernandes, Fleury e Mills (2006) ponderam que a competéncia organizacional seja
definida como um conjunto de recursos coordenados que geram valor a organizagdo, sendo

dificeis de imitar, podendo ser transferidas a outras areas, produtos ou servigos da empresa.
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A gestdo por competéncias faz parte de um sistema maior da gestdo organizacional
(BRANDAO e GUIMARAES, 2001), pois a estrutura da empresa ndo é mais definida,
sobremaneira, externamente, mas devem considerar a construcdo e a alavancagem das
competéncias (LEITE e PORSSE, 2003), o que segundo o0s autores, possibilitara a
organizagdo uma vantagem competitiva. A curto prazo, essa vantagem se dara por meio de
aliangas competitivas, entretanto se a instituicdo deseja obter uma vantagem a longo prazo,
esta depende da capacidade superior para identificar, criar e alavancar novas competéncias.

Ao se estabelecer uma estratégia de gestdo pautada nas competéncias, ha de se definir,
também, os procedimentos de mensuracdo dessas competéncias, por meio de politicas bem
definidas de avaliacdo de desempenho (PAIVA e MELO, 2009). Isto, segundo os autores,

permite a organizacao definir com maior assertividade sua estrutura remuneratoria.

2.2 — Sistemas de Remuneragao

Em um contexto complexo “a escolha de um sistema de remunerag¢do mais adequada a
realidade organizacional ndo ¢ tarefa simples” (SOUZA, et al., 2005, p. 15), pois, segundo 0s
autores, é exigida uma atencdo muito cuidadosa com o0s aspectos mais sutis dentro do
contexto organizacional, como, por exemplo, a cultura organizacional, ndo sendo suficiente,
portanto, somente o conhecimento técnico.

Para Marras (2000), dentro da Administracdo de Recursos Humanos, o setor de
remuneracao, também conhecido como setor de cargos e salarios, é o responsavel pela funcéo
de remuneragéo, conforme observado na figura 3. Ainda, para o autor, “pelo organograma,
podemos observar que o salario ndo é o Gnico componente remuneratorio de contraprestacdo
do trabalho. Existem também os beneficios, que acabam se somando aquele e compondo a
chamada remuneragdo” (MARRAS, 2000, pp. 91-92).

Figura 3 - Organograma do setor de remuneracao

ARH

S

Fonte: Marras (2000, p. 91)
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Ao se falar de remuneracdo, torna-se imprescindivel o esclarecimento acerca do
conceito de salario. Marras (2000) pondera que h& varios conceitos para o termo salario,
dependendo de sua forma de aplicabilidade ou como ele se apresenta aos empregados ou

empregadores. A figura 4 apresenta algumas das principais defini¢es sobre o termo salario.

Figura 4 - Definicoes de Salario

Tipo de Salario Definicdo

E aquele que consta na ficha de registro, na carteira profissional e em todos os

1.Salério Nominal ; - o
documentos legais. Pode ser expresso em hora, dia, semana, més etc.

E o valor efetivamente recebido pelo empregado, ja descontadas as obrigacdes legais

2.Salario Efetivo (INSS, IR etc.)

3.Salario Complessivo | E o que tem inserido no seu bojo toda e qualquer parcela adicional (hora extra etc.)

E aquele cujo valor esta expresso na lei e se destina especificamente a algumas

4.Salério Profissional . - ;
profissbes (por exemplo médicos, engenheiros).

5.Salario Relativo E a figura de comparaco entre um salario e outro na mesma empresa.

E o montante que o empregado recebe, liquido de todos os descontos, e que determina

6.Salario Absoluto
0 Seu orgamento.

Fonte: Marras (2000, p. 92)

Mediante a gama de conceitos apresentados, verifica-se que o desenvolvimento e o
gerenciamento de um sistema de remuneracao é uma atividade extremamente dificil. Além de
suscitar o interesse de todos na organizagdo, conforme Souza et at. (2005, p.15) “pode ser
instrumento de motivacdo ou de insatisfacdo, na medida em que um sistema mal delineado
acarreta problemas e cria obstaculos a dinamica organizacional”. Para Guimaraes (1997) a
intencdo de permanéncia ou mudanca de emprego séo reflexos da satisfacdo dos empregados
com seus trabalhos, com suas carreiras e suas remuneragdes, o que reforca a importancia de
estruturacdo de um sistema de remuneragdo que atenda a todos esses anseios dos
colaboradores dentro da empresa.

Oliveira (2001) afirma que as praticas de recompensar aos empregados contribuem
para a organizacdo conseguir manter os talentos e os incentivar a atingirem altos niveis de
desempenho. Sotomayor (2005) enfatiza que a satisfagdo do trabalhador com seu emprego
ndo depende somente do salario, depende da localizacdo da empresa, entre outros. Entretanto,
quando trocam de emprego, a oferta de um melhor salario € principal justificativa.

A questdo da remuneracao, no século XX, preocupava-se, em primeiro plano, com o
controle dos custos com salérios; em segundo plano, com a necessidade de proporcionar
incentivos financeiros aos colaboradores (SOUZA, et al. 2005). Todavia, no século XXI, tais
preocupacles ndo podem mais fazer parte das praticas das organizagdes, que objetivam o

sucesso em um mercado deveras competitivo, pois conforme Oliveira (2001), o processo de
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recompensa dos empregados deve ser construido a fim de alavancar o desempenho
organizacional.

Como mencionado anteriormente, a estruturacdo de um sistema de remuneracao nao é
tarefa facil, porém extremamente relevante para a empresa, que deve estar atenta as situacdes
internas e externas a ela, que podem afetar diretamente o sistema de remuneragéo (SOUZA, et
al. 2005). Com as recessoes, principalmente nos anos de 1990, as organiza¢Ges passam a
reestruturar seus processos de trabalho, suas relacdes sociais e, consequetemente, seus
modelos de recompensas. Conforme Souza et al. (2005, p. 24) “o novo sistema ¢ marcado
pela busca do envolvimento do trabalhador e pelo estimulo ao desenvolvimento de novas
competéncias”.

Situacdo que, no momento da estruturacdo de um sistema de remuneracao, deve ser
observadas € o seu alinhamento com a estratégia organizacional (SOUZA et al. 2005). Kaplan

e Norton afirmam que

[...] A maioria das organizagdes tenta gerar sinergia, mas de maneira fragmentada e
ndo coordenada. Ndo véem o alinhamento como processo de gestdo. Quando
ninguém é responsavel pelo alinhamento de toda organizacéo, ndo raro se perderem
oportunidades de criar valor por meio de sinergias. [...] Esse processo de
alinhamento deve ser ciclico. (2006, p. 17)

Para o desenvolvimento de um sistema remuneratério que atenda as demandas dos
colaboradores, varios requisitos precisam ser observados, dentre estes, cita-se o tempo de
permanéncia na empresa e o grau de qualificagdo das pessoas. O que corroboram Filho,
Mendes e Almeida (2004) ao afirmarem que para se estabelecer uma relacdo de causalidade
entre caracteristicas do contrato de trabalho e o valor do salario é necessario considerar varios
fatores, primordialmente, o nivel de escolaridade. Para Staduto, Bacchi e Bacha (2004) o grau
de especializagdo esta diretamente ligado ao tempo de permanéncia no emprego, pois,
conforme os autores, os trabalhadores permanentes apresentam maior especializacdo do que
os trabalhadores temporarios. Mediante o contexto pondera-se sobre as formas de se estruturar
o salario dos colaboradores. Porém deve-se considerar que na atualidade fala-se em
remuneracao por competéncias, e a qualificacdo, por si s0, ndo € sinbnimo de competéncia, de
desempenho organizacional.

Para Marras (2000), o salario desenvolvido pautado em planos de estruturas
fundamentadas nos limites exigéncias dos cargos, entende-se por sistema de salario
tradicional, Souza et al. (2005), entendem essa forma como salario funcional. Mas a tendéncia
da gestdo de pessoas € estruturar o sistema remuneratorio baseado na contribuicdo de cada

colaborador para o sucesso organizacional, portanto apresenta-se a remuneragdo variavel.
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Embora a remuneracdo variavel seja uma tendéncia geral (NETO, 2001), de acordo
com o autor as empresas ndo podem pensar seus processos remuneratorios somente sob esse
prisma, ha de se considerar o contexto em que esta inserida. Abrache e Conseuil (2004)
sinalizam que algumas empresas atribuem ao corte de prémios salariais a reducdo de custos, 0
que pode ensejar em aumento da competitividade, e logo esse movimento enfraquece, em
alguns casos, a tendéncia por estruturas de salarios variados, pois a variacdo salarial é
subsidiada pelos ganhos de prémios e beneficios salariais.

Para efeito deste trabalho foi abordado a remuneracédo funcional e a remuneracdo por
competéncias, todavia tais abordagens ndo estdo definidas na figura 4, pois na figura em
referéncia apresenta-se, apenas, a conceituacdo de salério. E as abordagens funcional e por
competéncia mostrara como se desenvolve o processo de construcdo da estrutura salarial, o
que resultard em uma daquelas classificacGes contidas na figura 4.
2.2.1-Remuneracgdo Funcional

Muitas empresas, apesar das transformacfes pelas quais as organizagbes vém
passando, ainda permanecem praticando a remuneracdo pautada nas tarefas dos cargos de seus
empregados (SOUZA, et al. 2005), o que enseja na remuneracdo funcional.

Segundo Souza et al. (2005, p. 38), h4, ainda, uma prevaléncia de empresas que
acreditam que “para cada posigdo existe um rol de atividades pelas quais um dado empregado
é responsavel. E uma vez que esse é comum a varios empregados, nada mais sensato que
remunera-los com o mesmo salario”. Nesse sistema, acredita-se, que o trabalho sera bem
realizado se as tarefas forem bem descritas e 0 empregado possuir requisitos necessarios para
sua execucao.

Portanto, entende-se que a descricdo precisa do conjunto de atividades para a execucéo
dos servicos seja fator primordial para a construgdo de uma remuneracdo funcional
(MARRAS, 2000; SOUZA et al. 2005). Esta etapa visa a medir a contribuigdo do cargo para
0 alcance do objetivo organizacional e recebe o nome de avaliacdo de cargos (SOUZA, et al.
2005).

Quando se fala em avaliacdo de cargos, torna-se prioritaria a definicdo do que é tarefa,
funcédo e cargo (MARRAS, 2000). Para o autor tarefa existe como um conjunto de elementos
que requer o esforco humano para determinado fim. Funcdo € um agregado de deveres, tarefas
e responsabilidades que requerem o0s servicos de um individuo, e quando ocorrem
similaridades entre diversas fungdes forma-se o cargo.

Para Souza et al. (2005, p. 39), “por defini¢do, cargo é um conjunto de fungdes de

mesma natureza ¢ complexidade”. Portanto, para o delineamento dos cargos, & preciso
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obedecer a cinco momentos: levantamento e andlise de fungdes; estruturacdo; titulacdo;
descricdo e especificacdo de cargos.

O levantamento e analise de funcdes iniciam com um levantamento preciso das tarefas
que compBem cada cargo. Isso ocorre, geralmente, por meio de entrevistas, questionarios,
teste de verificagéo e observacdo (MARRAS, 2000; SOUZA et al. 2005).

Quanto a estruturacdo de cargos, Souza, et al. (2005) ponderam que podem ser
estruturados de duas maneiras, cargo amplo (enriquecido) ou cargo restrito. Os cargos
restritos sdo aqueles que tendem a serem mais mecanicos; em contrapartida, os cargos amplos
abrigam um maior nimero de funcBes. Com a estruturacdo, a partir da concepcao de cargos
amplos, a empresa tera maior flexibilidade na utilizagdo das pessoas, além de permitir maiores
oportunidade aos empregados. Apds a estruturacdo, o cargo requer um titulo. O nome desse
cargo, para Souza et al. (2005 p. 41) “deve dar uma idéia do trabalho executado, sendo, de
preferéncia, breve e de facil uso”.

O proximo passo € descrever 0 cargo em questdo, ou seja, dizer o que faz o seu
ocupante, como e por que faz determinada atividade (MARRAS, 2000; SOUZA et al. 2005).
Ainda, segundo os autores, as atividades dos cargos precisam ser pormenorizadas, 0 que
resulta na especificagcdo do cargo, situacdo que permite dizer quais sdo 0s requisitos minimos
que o ocupante deve possuir para 0 bom desempenho de suas atribuicbes. Apds a execugdo
coordenada desses cinco momentos, passa-se a avaliagdo do cargo.

A avaliacdo de cargos estabelece uma hierarquizacdo, observando sua importancia na
consecucdo dos objetivos organizacionais. Varios sdo 0s sistemas que permitem avaliar 0s
cargos. Souza et al (2005) afirmam que esses sistemas podem ser agrupados em duas
categorias: 0s sistemas nao-quantitativos e 0s quantitativos.

Segundo Souza et al. (2005) “os sistemas ndo-quantitativos sdo o método de
escalonamento e 0 método de graus predeterminados, conforme figura 5. [...] Os sistemas
quantitativos, por sua vez, sdo: de comparagdo de fatores e por pontos”, de acordo com a

figura 6.
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Figura 5 - Métodos nédo-quantitativos de avaliagdo de cargos

Escalonamento Graus predeterminados

A hierarquia de cargos se da sem
indicacdo do grau de diferenca A hierarquia de cargos se da em fungdo de um nimero de

entre eles. Ha apenas indicacédo categorias, com defini¢des escritas para cada grau, de tal

de que um cargo é mais ou menos | maneira que a escala prefixada torna-se um padrdo contra o qual
importante para a organizacdo do | os cargos sdo avaliados.

que outro.

Grau | Definicéo

Cargo X (menos importante) 1 | cargos eminentemente rotineiros nio exigindo
experiéncia prévia.

Cargo Y (2° menos importante) 2 | Cargos compostos por tarefas variadas, porém
padronizadas, exigindo experiéncia de seis a 12 meses.

Cargo Z (3° menos importante) 3 | Cargos compostos por tarefas que demandam a aplicacédo
de procedimentos diversificados, exigindo experiéncia de
um a dois anos.

Cargo W (4° menos importante) 4 | Cargos responsaveis pela elaboracéo de trabalhos
eminentimente técnicos, exigindo experiéncia de dois a
cinco anos.

Cargo P (mais importante) 5 | Cargos responsaveis pelo planejamento, coordenacao e
integragdo de atividades que se renovam em sua natureza,
com frequéncia, exigindo experiécia superior a cinco
anos.

Fonte: Souza et al. (2005, p. 44)

Figura 6 - Métodos quantitativos de avaliacdo de cargos

Comparacdo de fatores Pontos

A hierarquizacdo de cargos se da por meio da comparagdo | A hierarquizacdo de cargos se da em
de cada cargo com os demais, proporcionando uma escala | funcdo do somatorio de pontos obtidos

de classificacdo relacionada com os valores salariais pelo cargo quando de sua avaliagdo nos
pagos. diversos graus dos fatores de avalia¢ao.
Fatores Grau
» ) Resp. Fator
Salério | Formagéo erro 1123 4 5 6
(R$) | Académica | Experiéncia | Complexidade | Iniciativa | téc.
816 | Cargo 1 Cargo 1 Cargo 1 . .
ormacao
1.714 Cargo 4 Cargo 4 acadérﬁica 17|30 (54| 95 |170| -
2.000 | Cargo 2 Cargo 2 Cargo 2
2.308 Cargo 3 Cargo3 | complexidade | 23 |36 | 58| 92 | 145 | 230
3.000 Cargo 2 Cargo 2
8.200 Experiéncia | 30|53 95| 169 | 300 | -
3.462 | Cargo 3 Cargo 1 Cargo 3 Cargo3 |Cargol
6.856 Carg04 Cargo4 Cargo4 Iniciativa 20|32|50| 80 126 | 200

Resp. erro tec. 10(18|32| 56 | 100 -

Fonte: Souza et al. (2005, p. 45)

A pesquisa salarial, também, deve estar presente na elaboracdo de um sistema de

remuneracgdo. Conforme Souza et al. (2005) “a pesquisa salarial capta o salario corrente no
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mercado de trabalho”, pois, ainda de acordo com os autores, a pesquisa salarial fomenta a
coleta de dados sobre o0 mercado e o utiliza para o gerenciamento da remuneragéo.

A pesquisa salarial deve estar de acordo com os principios estabelecidos pela
metodologia de pesquisa. Portanto, deve definir como e o qué deve ser observado. Envolve
trés etapas: planejamento, execucéo e relato (SOUZA, et al. 2005).

Na etapa do planejamento, delimita-se o universo de abrangéncia do mercado,
resultando no estabelecimento da amostra a ser pesquisada. A definicdo dos cargos que seréo
foco da pesquisa, também ocorre nesta etapa, como conclusao dessa etapa ha a definicdo da
forma de coleta e tratamento dos dados coletados.

O momento da realizacdo da pesquisa nas empresas definidas pela amostra
estabelecida na etapa de planejamento consiste na execucdo. Nessa etapa, serdo coletados,
tratados e analisados os dados, utilizando métodos estatisticos. Na sequéncia, deve ser
realizada a comunicacgéo.

Para concluir a elaboragdo de um sistema remuneracdo tradicional, utiliza-se a
estrutura salarial, que segundo Souza et al. (2005), nesse momento sdo conjugados os dados
de avaliacdo de cargos com os da pesquisa salarial e sdo estabelecidos os salarios para 0s
cargos da empresa. Os autores sinalizam que “a estrutura salarial ¢ a organizagdo de uma
progressdo salarial em funcdo de uma crescente valorizagdo dos cargos, resultante de um

processo de avaliagdo”. Marras (2000, p. 124) afirma que

[...] a estrutura salarial é um conjunto de diversas faixas salariais, agrupando cargos
com avaliagdes proximas, contemplando no interior de sua estrutura valores salariais
calculados e desenhados matematicamente para atender a uma politica previamente
desejada.

Souza et al. (2005) ponderam que a estrutura salarial, antes de ser uma questio
técnica, é inicialmente, uma questdo de politica da empresa. No tocante a questdo técnica,
ressalte-se: a curva de referéncia e a classe salarial.

A curva de referéncia é a linha resultante da equacdo de regressdo obtida pelo
alinhamento de saldrios com a avaliacdo de cargos. A curva de referéncia € o reflexo da
politica que a empresa decide adotar em relagcdo ao mercado (Souza et al. 2005). E segundo 0s
autores, as classes salariais sdo o resultado do agrupamento de cargos que terdo 0 mesmo
tratamento salarial.

2.2.2 - Remuneracéo por Competéncias
A medida que os pressupostos que sustentam a pratica funcional da gestio de pessoas

véem-se rompidas, com a intensificacdo da velocidade das mudancas nas organizacles, a
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pratica de compensacéo, ora utilizada, passa a se demonstrar inadequada (HIPOLITO, 2002).

Pois conforme o autor

[...] neste novo cenario empresarial, ndo se espera mais das pessoas apenas a
reproducdo de atividades prescritas em seu cargo. Pelo contrario, deseja-se que elas
extrapolem esses limites, assumindo proativamente atribui¢fes e dando respostas a
problemas néo anteriormente especificados (HIPOLITO, p.28, 2002).

Portanto, o desafio entdo, passa a ser a estruturacdo de modelos de remuneracédo que
contemple essa nova perspectiva. (HIPOLITO, 2002) e Souza et al. (2005) consideram que a
remuneragdo por competéncia atenda essa nova demanda organizacional dentro da gestio de
pessoas. Hipolito (2002) salienta que as formas de recompensas que surgem devem, portanto,
ser capazes de reconhecer as diferencas individuais e os variados ritmos que as pessoas tém,
em assumir responsabilidades, uma vez que estes aspectos contribuem de maneiras diferentes
para a organizacao. O autor entende que critérios flexiveis que acompanhem as mudangas na
empresa e no mercado precisam ser observados e, tudo isso acarreta em uma diminuigdo
continuada da parcela fixa e um acréscimo da parcela variavel no processo remuneratorio.

Hipélito (2002, p. 29) argumenta que “uma primeira tentativa de equacionar a gestdo
de remuneracdo fixa em ambientes dinamicos, contemplando as diferencas individuais,
consistiu em mudar o foco de analise do cargo para as pessoas”, o que versa, conforme o
autor, no pagamento por habilidades no nivel operacional e no pagamento por competéncias
no nivel ndo operacional. No entanto, a remuneracdo por habilidades ou competéncias
apresenta diversas questdes ndo equacionadas, sendo que a principal delas incide na
dificuldade em estabelecer uma relacdo direta entre a aquisicdo de habilidades ou
competéncias e a contribuicao dos profissionais (HIPOLITO, 2002). E, de acordo com o autor
essas contribuigdes sdo o que dardo subsidios & nova forma de recompensar o0s colaboradores.

A remuneracdo por competéncias segundo Ribeiro, Guimardes e Souza (2002),
constitui um dos elementos da gestdo baseada nas competéncias, caracterizando-se, portanto,
numa alternativa de remuneracdo varidvel, que surge como resultado do movimento de
flexibilizacdo das relacdes trabalhistas no mundo contemporéneo. Os autores e Neto (2006)
concordam com Hipdlito, pois para eles, na remuneracdo por competéncias, enseja uma
mudanca de foco da funcdo/cargo para as pessoas. Portanto a gestdo de pessoas assume um
papel importante que é o de fomentar a sinergia, a flexibilidade e adaptabilidade a empresa.

Vaz (2002) entende que a competéncia pode ser compreendida, tanto como insumo,
que enseja estoque de conhecimentos, habilidades, atitudes etc., inerentes ao individuo,
guanto como produto, isto €, o desempenho real observavel. Neto (2006) entende que

remuneracdo por competéncia é uma forma de remuneracdo relacionada com o grau de
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informacdo e o nivel de capacitacdo de cada funcionario. O novo conceito resgata as
diferencas — as pessoas ganham pelo que sabem e pela colaboragdo no sucesso da empresa
(NETO, 2006).

Neto e Marques (2004) entendem que o interesse da remuneracdo por competéncias é
resultado da interacdo de diversos fatores: (a) a demanda por profissionais mais qualificados;
(b) o crescimento do nimero de empresas de conhecimento intensivo (alta tecnologia); (c) a
implantacédo de sistemas flexiveis se uma estrutura hierarquica rigida; (d) a experiéncia com a
remuneracdo por habilidades na area operacional; (e¢) a popularidade do conceito de
competéncias essenciais.

Com relacéo a adaptabilidade, Ribeiro; Guimardes e Souza (2002); e Heinski e Pereira
(2008) afirmam que a remuneracdo por competéncias é adequada para empresas com projeto
organizacional avancado, estrutura horizontalizada, equipes autogerenciadas e estilo de
administracdo participativa ou que passaram por projetos de reestruturacdo e necessitam dar
sustentacdo as mudancas. Porém Hipdlito (2002) alerta que a dificuldade de mensurar o
guanto as competéncias individuais tém contribuido para o resultado organizacional é um
fator complicador nesse processo, principalmente, quando as atividades se tornam mais
complexas.

Conforme Hipolito (2002) para se estruturar uma metodologia de remuneragdo
pautada em competéncias, a sistematizacdo de um processo de avaliacdo de desempenho é
entendida como primordial. Heinski e Pereira (2008) corroboram ao afirmarem que para que a
remuneracdo por competéncia figue completa, se faz necessario implementar um sistema de
avaliacdo de desempenho com foco em competéncias. Esse sistema deve fundamentar-se em
uma escala de avaliacdo que considere niveis de proficiéncia, e estes devem colaborar para o
resultado organizacional.

Vaz (2002) enfatiza que existem varias pesquisas, principalmente, nos Estados Unidos
da América, que tiveram como objeto empresas que remuneram seus colaboradores baseadas
em competéncias, e que o resultado que se tem la é muito satisfatorio: aumento da
produtividade, melhoria da qualidade, ampliagcdo das vendas, reducdo do turnover, o que
consequentemente, redunda em colaboradores mais comprometidos com o desempenho

organizacional.

3 - METODOLOGIA DA PESQUISA
A metodologia desta pesquisa desenvolveu-se da seguinte maneira:
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3.1 — Caracterizacéo do Locus da Pesquisa

O Poder Judiciario do Estado de Rond6nia (PJRO), criado em 22 de dezembro de
1981 por meio da Lei Complementar Federal n ° 041/81, tem por fungdo politica resolver
conflitos, fazer justica ou dizer o Direito com fundamentos na aplicacdo das leis.

Porém, para o real cumprimento de seu papel, desenvolve atividades e presta servi¢os
nos &mbitos administrativo e jurisdicional, compreendidos, respectivamente, em area meio e
area fim. A indissociacdo de ambas torna-se impraticavel, pois, caso ocorra, o resultado seria
a fragmentacdo do sistema, o que geraria um baixo desempenho. Portanto, verifica-se a
necessidade de um modelo de gestéo de pessoas que gerencie essas nuances.

A érea Judiciaria (area fim) esta dividida em Primeiro e Segundo Graus. O Primeiro
Grau é formado por Comarcas de Primeira, Segunda e Terceira Entrancias, classificadas pelos
seguintes critérios: numero de habitantes e eleitores, receita tributaria, movimento forense e
situacdo geografica, sendo as comarcas de terceira entrancia as maiores em termo de estrutura,
infraestrutura e volume de a¢des e, consequentemente de Varas Judiciérias.

O Segundo Grau, area de atuacdo juridica dos Desembargadores, é formado pelas
Primeira e Segunda Camaras Civeis, Primeira e Segunda Camaras Especiais, Camara
Criminal e Camara de Férias.

A éarea Administrativa (area meio) é dirigida pelo Presidente, Vice-Presidente e
Corregedor-Geral da Justica, eleitos dentre os membros mais antigos, para um mandato de
dois anos. A estrutura organizacional administrativa do PJRO apresenta um desenho funcional
e € composta por 27 unidades localizadas no Tribunal de Justica, com sede em Porto Velho,
capital do Estado. Dentre essas unidades tem-se a Secretaria Administrativa - SA, que por sua
vez agrega o Departamento de Recursos Humanos — DRH, que em fungdo do tema desta

pesquisa foi definido como uma das principais areas afetas desse estudo.

3.2 — Questdes de Pesquisa

Conforme Creswell (2007, p.117), “em um estudo qualitativo, os investigadores
mencionam as questdes de pesquisa’, acrescentando que essas “questdes de pesquisa
assumem duas formas: uma questdo central e sub-questdes associadas”. Portanto, buscou-se
responder neste estudo a seguinte questéo central:

Como esta se estruturando o processo de Gestdo por Competéncias apds a
implantacdo do atual Plano de Cargos, Carreiras e Salarios do Tribunal de Justica do
Estado de Rondonia?

As questdes relacionadas foram:
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e Por que ser realizou a elaboracdo de um novo plano de cargos, carreiras e salarios no
TIRO?

e Como se desenvolveu a elaboracdo do atual plano de cargos, carreiras e salarios no
TJRO?

e O que se pretendia com a estruturacdo do atual plano de cargos, carreiras e salarios?

e Como se desenvolve o processo de implantacdo do modelo de gestdo baseada em
competéncias?

e Harelacdo entre o atual Plano de Cargos, Carreiras e Salarios e a implantacdo do

modelo de gestdo por competéncias no TJIRO?

3.3 — Classificagdo Quanto a Natureza da Pesquisa
A pesquisa caracterizou-se como basica, pois visou a geracdo de conhecimento

cientifico, para futuramente subsidiar um estudo aplicado.

3.4 — Forma de Abordagem da Pesquisa

Quanto a abordagem, esta pesquisa teve um carater qualitativo, uma vez que se
pretendeu pesquisar como esta se estruturando o processo da Gestdo por Competéncias apos a
implantacdo do atual Plano de Cargos, Carreiras e Salarios do Tribunal de Justica do Estado
de Rondonia. Portanto a percep¢do dos servidores do TIRO em relacdo ao atual PCCS e a
implementacdo do modelo de gestdo baseado em competéncias serd o pano de fundo para que
se responda o questionamento em tela. Em funcdo disto, torna-se impraticavel a separacédo
entre a subjetividade e objetividade. Corroborando Gil (1999) afirma que para um
questionamento que apresenta indissociabilidade entre 0 mundo objetivo e a subjetividade do
sujeito que estd no foco da pesquisa, reforca a dificuldade de traduzi-lo em nimeros, logo a
abordagem qualitativa se torna mais adequada.

Flick (2009, p, 20) atribui a “crescente individualizagdo das formas de vida e dos
padrdes biograficos e a dissolucdo de velhas desigualdades sociais dentro da nova diversidade
de ambientes”; uma razdo para se utilizar uma abordagem qualitativa. Ao se observar o
problema que subsidiou este estudo, evidenciou-se as caracteristicas mencionadas pelo autor.
Ainda segundo 0 mesmo “a pesquisa qualitativa ¢ de particular relevancia ao estudo das
relagdes sociais devido a pluralizagdo das esferas de vida” (FLICK, 2009, p. 21). A

necessidade de os pesquisadores entrarem nos NOvos contextos e perspectivas sociais devido
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as mudangas sociais aceleradas corrobora para op¢do de uma abordagem qualitativa (FLICK,
2009).

Trivifios (2009) alega que as pesquisas qualitativas, preocupam-se com 0 processo que
se desenvolve com o fendmeno pesquisado, e ndo somente com o resultado e o produto que
este gera. O problema que norteou esta pesquisa traz consigo aquela preocupacao.

Creswell (2007) acrescenta, ainda, que o objetivo da pesquisa qualitativa € entender
determinada situacao social, fato, papel, grupo ou interacdo; constituindo-se em grande parte
num processo investigativo no qual o pesquisador gradualmente compreende o sentido de um
fendmeno social ao contrastar, comparar, reproduzir, catalogar e classificar o objeto do
estudo, por meio da interacdo continua entre pesquisador-participante a fim de encontrar
perspectivas e significados dos participantes, 0 que se pretendeu nesta proposta de pesquisa,
justificando-se, portanto, a utilizacdo da pesquisa qualitativa no desenvolvimento deste

estudo.

3.5 — Quanto ao Objetivo de Pesquisa

Para atender ao objetivo proposto, a pesquisa teve um carater exploratério, que
segundo Gil (1999) fornece ao pesquisador maior familiaridade com o problema para torna-lo
explicito e, conforme Severino (2007), auxilia o pesquisador a delimitar o campo de trabalho,
por meio do mapeamento das condi¢des de manifestacdo do objeto pesquisado. Ainda para
este ultimo autor, a pesquisa exploratdria € uma preparacao para a pesquisa explicativa.

Além de exploratoria, esta pesquisa €, também, explicativa, que de acordo com
Severino (2007) “é¢ aquela que, além de registrar e analisar os fenomenos estudados, busca
identificar suas causas, seja através da aplicacdo de métodos experimentais/matematico, seja

através da interpretagdo possibilitada pelos métodos qualitativos”.

3.6 — Quanto aos Procedimentos Técnicos de Pesquisa

Esta pesquisa foi constituida sob o auxilio dos seguintes procedimentos e técnicas de
pesquisa: revisao da literatura, realizada por meio de artigos e um estudo de caso do processo
de desenvolvimento e implantacdo do atual plano de cargos, carreiras, salarios do Tribunal de
Justica do Estado de Ronddnia.

O estudo de caso refere-se ao exame do mundo real como ele existe em seu ambiente
natural. “O estudo de caso ¢ a estratégia escolhida ao se examinarem acontecimentos
contemporaneos, mas quando ndo se podem manipular comportamentos relevantes” (YIN,

2005, p. 26). O poder diferenciador do estudo de caso é a sua capacidade de lidar com uma
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ampla variedade de evidéncias — documentos, artefatos, entrevistas e observacdes (YIN,
2005).

Trivifios (2009, p, 132) afirma que “entre os tipos de pesquisa qualitativa
caracteristicas, talvez o estudo de caso seja um dos mais relevantes”. Para Yin (2005) a
tendéncia do estudo de caso de tentar esclarecer uma decisdo ou um conjunto de decisdes, 0
torna um procedimento cientificamente confiavel.

Yin (2005) chama a atencéo para a abrangéncia do estudo de caso, que trata da logica
do planejamento da pesquisa, das técnicas de coleta de dados e das abordagens especificas a
analise de cada um, o que o caracteriza com uma estratégia de pesquisa com ampla

representatividade.

3.6.1 - Protocolo Para o Estudo de Caso

Yin (2005) enfatiza que o protocolo é um das principais meios para ampliar a
confiabilidade do estudo de caso, pois ele atua como um orientador do pesquisador ao realizar
a coleta de dados.

Este estudo seguiu o seguinte protocolo: Apos a definicdo do problema e dos objetivos
que nortearam esta pesquisa, desenvolveu-se um estudo tedrico sobre a teméatica. Em seguida
definiu-se dentro do universo a amostra de pesquisa. Na sequéncia, estabeleceram-se 0s
instrumentos de coleta de dados, sendo seguido pela definicdo da forma de tratamento dos
dados coletados. E por fim procedeu-se o desenho do procedimento de campo (apresentacédo

do pesquisador, pedido de acesso ao local de pesquisa e aplicacdo do questionario).

3.7 — Quanto ao Universo e Amostra da Pesquisa

Com relagdo aos respondentes, esta pesquisa teve duas categorias, as quais foram
pesquisadas de formas.

A primeira categoria de respondentes foi constituida de uma amostra por
acessibilidade da populacdo da Comisséo de Elaboracdo do Novo Plano de Cargos, Carreiras
e Salérios do Poder Judiciario de Rondénia, normatizado por meio da Portaria n. 318/2008-
PR, publicada no Diario da Justica do Estado n. 018/08 de 29/01/2008.

A segunda categoria de respondentes constituiu-se de servidores do Poder Judiciario
do Estado de Rondonia. Para a definicdo da amostra dos respondentes que compuseram a
segunda categoria, utilizou-se a formula amostral — “amostragem probabilistica simples”; a
formula esta descrita na figura 7. A populacdo é constituida de 2.553 servidores da capital e

comarcas do interior. No entanto, para efeito desta pesquisa, considerou-se somente 0s



33

servidores da capital, que totalizam um quantitativo de 1.370, que , apds a aplicagdo da
formula — “tamanho da amostra”, conforme figura 7, com uma margem de erro de 5%,

definiu-se um quantitativo de 310 respondentes.

Figura 7 - Férmula - Tamanho da amostra

N=Populacdo
n=Tamanho da amostra n°=(1/e)?
n°=Coeficiente n=N.n°/N+n°

e=Margem de erro

Fonte: Berni (2002)

3.8 — Coleta de Dados

Para Yin (2005, p. 126) “o uso de varias fontes de evidéncia nos estudos de caso
permite que o pesquisador dedique-se a uma ampla diversidade de questdes historicas,
comportamentais ¢ de atitudes”. A utilizagdo de multiplas fontes de evidéncia permite o
desenvolvimento de linhas convergentes de investigacdo, ou seja, uma triangulacéo de dados
(YIN, 2005). Portanto a coleta de dados desta pesquisa foi desenvolvida em quatro etapas, a
saber: Pesquisa em documentos; por meio de uma tabela likaert e observacdo participante
com os respondentes da segunda categoria e, entrevista semi-estruturada com os respondentes
da primeira categoria.

Esta pesquisa obteve dados primarios, coletados por meio da realizacdo de entrevistas
semi-estruturadas; da tabela likert e observacdo participante. Para Yin (2005) a observacdo
participante € uma modalidade de observacdo em que o pesquisador assumir uma vasta gama
de fun¢des no locus da pesquisa.

Os dados secundarios foram obtidos por meio de uma pesquisa nos seguintes
documentos: o processo de desenvolvimento do plano de cargos, carreira e salarios do
Tribunal de Justica do Estado de Rondénia, a Lei Complementar N° 568 de 29 de marco de
2010 e Resolugéo N° 14/2009 do TJRO.

3.9 - Organizacgéo e Tratamento dos Dados
Ap0s coletados, os dados foram estruturados e organizados num banco de dados em
planilha eletronica; para analise e fomento do resultado que foi constituida por uma

triangulacdo de dados, realizada da seguinte maneira: observando os dados conseguidos com a
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tabela likert, entrevistas, documentos e observacao, a priori separadamente. Em seguida, fez-
se uma comparacao entres esses dados.

Para Yin (2005), como o estudo admite vérias fontes de coleta de dados, por meio da
triangulacao, o pesquisador tem a possibilidade de verificar a corroboracdo desses dados para
um mesmo fato ou fendbmeno. Ainda segundo o autor, a triangulacdo fomenta a validade do

constructo.

3.10 — Relacdo entre as Questdes de Pesquisa e as Fontes de Coleta de Dados
Com a relacgéo entre as questdes de pesquisa e as fontes de coleta de dados, pretendeu-
se demonstrar por meio de qual fonte de coleta de dados cada questdo foi respondida nesta

pesquisa, conforme figura 8.

Figura 8 - Relacdo das questdes de pesquisa e as fontes de coleta de dados

QUESTOES DE PESQUISA FONTE DE COLETA DE DADOS
e Por que ser realizou a elaboracdo de um
novo plano de cargos, carreiras e salarios

e Entrevista semi-estruturada

no TJIRO?

e Como se desenvolveu a elaboragdo do e Entrevista semi-estruturada
plano de cargos, carreiras e salarios no e Pesquisa em documentos
TJRO?

e O que se pretendia com a estruturacdo do e Entrevista semi-estruturada
plano de cargos, carreiras e salarios? e  Pesquisa em documentos

e Como se desenvolve 0 processo de e Tabela Likert

e Observacao Participante

implantacdo do modelo de gestdo baseada ]
e Pesquisa em documentos

em competéncias?

e Harelacdo entre o atual Plano de Cargos,
e Tabela Likert

e Observacéo Participante
modelo de gestdo por competéncias no e  Pesquisa em documentos

TJRO?

Carreiras e Salarios e a implantacao do

Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

3.11 — Validacéo do Instrumento de Pesquisa

Os instrumentos utilizados nesta pesquisa submeteram-se a um processo de validagéo.
Inicialmente, as assertivas de 1 a 26, que compuseram a tabela Likert, aplicou-se teste de
validacao por meio da utilizacdo do coeficiente Alpha de Crombach, obtendo o coeficiente de
0,918.

Os dados coletados permitiram ao pesquisador, por meio da técnica de estudo de caso,

redigir um artigo preliminar sobre a tematica para verificar se o instrumento de coleta de
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dados atendia a necessidade desta pesquisa. A validacéo obedeceu ao estabelecido na figura 9,

que conforme Yin (2005, p. 55), esses testes “vém sendo comumente utilizados para

determinar a qualidade de qualquer pesquisa social empirica, uma vez que os estudos de caso

representam uma dessas pesquisas”.

Figura 9 - Taticas do estudo de caso por quatro testes de projeto.

Testes de caso

Fase da pesquisa na qual

Tatica do estudo a tatica deve ser aplicada

Validade do construto e Utilizou-se fontes multiplas de
evidéncias Coleta de dados

e Estabeleceu-se encadeamento de
evidéncias Coleta de dados

e O rascunho do relatério do estudo
de caso é revisado por | Composicdo
informantes-chaves

Validade interna

e Fez adequacdo ao padrdo

e Fez construcdo da explanacao Analise de dados

e Estudou-se explanacdes
concorrentes
Validade externa e Utilizou-se teoria em estudos de
caso Unico Artigo preliminar

e Utilizou-se légica da reaplicacdo | Relatorio de pesquisa
em estudos de casos multiplos

Confiabilidade

e Utilizou-se protocolo de estudo de
caso

o Desenvolveu-se um banco de
dados para o estudo de caso

Coleta de dados

Fonte: COSMOS Corporation (Apud, Yin, 2005, p. 55)

3.12 — Verificacdo e Acompanhamento

Para assegurar a validade interna e externa da pesquisa, foram empregadas as

seguintes estratégias:

Os dados foram coletados de fontes multiplas;

Um professor-doutor do PPGAMD atuou como examinador durante todo o
desenvolvimento da pesquisa e como conferente durante o processo de analise,
de forma que as interpretacdes da realidade e dos significados dos participantes
traduzissem a veracidade dos dados;

As descri¢Oes foram ricas, densas e detalhadas, de forma que qualquer pessoa
interessada tenha uma estrutura sélida para comparacao;

Todas as fases desta pesquisa foram submetidas a investigagdo de um

profissional com experiéncia em pesquisa qualitativa.
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4 - APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

4.1 - Perfil dos Respondentes

Dos servidores que responderam esta pesquisa, 63% atuam no nivel técnico do
Tribunal de Justica do Estado de Rondénia, 21 % atuam em cargos de nivel operacional e 0s
demais dividem-se nas geréncias estratégicas, taticas e operacionais da organizacdo. Quanto
ao tempo, verifica-se que um numero expressivo dos servidores do TJRO ja trabalham no
judiciario rondoniense ha mais de cinco anos (aproximadamente 80%). Estes dados sao
observaveis na figura 10..

Figura 10 - Nivel de escolaridade dos cargos e tempo nos cargos.

B Até2 anos
05 2% 2% @ Nivel Operacional 14%
W Nivel Técnico 8% mDe3asanos
0 Geréncia Operacional
O Geréncia Tatica De6 al0anos
%% B Geréncia Estratégica .
m Mais de 10

anos

Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

Quanto ao nivel de escolaridade, verificou-se na pesquisa que um percentual de
aproximadamente 80% dos respondentes tém formacao universitaria. Dentre esses, muitos ja
possuem o diploma de pos-graduacdo, conforme figura 11. O conhecimento, em tese,
contribui para a melhor prestacdo dos servigcos a sociedade, o que ndo deve ser confundido
com acumulo de titulacdo académica, pois € 0 que comunmente acontece: muitas pessoas
pensam que o acumulo de titulos é garantia de sucesso no desempenho organizacional. Sabe-
se, no entanto, que as habilidades e atitudes ndo prescindem do conhecimento, com prejuizo

de se cair no senso comum.



37

Figura 11 - Nivel de escolaridade dos respondentes.

5% 0%

= Ensino Médio
M Superior
Especializacao

M Mestrado

Doutorado

Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

No que tange ao género dos respondentes, a pesquisa evidencia uma paridade entre
homens e mulheres, de acordo com a figura 12. Essa informacdo retrata uma das grandes
tendéncias nas organizacdes contemporaneas, que € a intensificacdo das mulheres no mercado
de trabalho.

Figura 12 - Género dos respondentes

mF

= I

Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

Portanto, conforme os dados demonstrados nas figuras 10, 11 e 12, esta pesquisa
concluiu que os respondentes possuem o seguinte perfil: ocupam, em sua maioria, cargos de
nivel médio, mesmo possuindo formag&o superior, muito até com especializagéo e alguns com
mestrado, o que contribuiu para precisdo dos dados coletados durante a pesquisa com 0s
respondentes, obtendo, inclusive, o coeficiente de 0,918 apos aplicagdo do teste de validacao
por meio do coeficiente Alpha de Crombach. Outro aspecto que se pode verificar € a
homogeneidade quanto ao género, no quadro de pessoal do TJRO, pois a diferenca entre 0s
percentuais de homens e mulheres é de apenas 2% maior para homens, o que se infere que as

mulheres estdo cada vez mais comprometidas com o seu crescimento profissional e,
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consequentemente, estendendo sua influéncia na construgdo da sociedade, por meio de seu

trabalho nas organizagoes.

4.2 - Como os servidores do TJRO ficaram sabendo do atual PCCS e do processo de

implantacgdo da Gestdo por Competéncias?

Quando questionados sobre como tomaram conhecimento do atual Plano de Cargos,
Carreiras e Salarios do Tribunal de Justica do Estado de Ronddnia, 48% afirmaram ter tido
conhecimento por meio da intranet/internet. Entretanto, um dado que chamou a atencao foi o
sequinte: 4% dos respondentes afirmaram ndo terem tido conhecimento do atual PCCS, o que
pode ser entendido como um contra-senso, ja que conforme Zarifian (2003), para que se
estabeleca o processo de gestdo por competéncias, € necessario que todos tenham
conhecimento de todas as escolhas e decisdes da organizacdo. A figura 13 apresenta como 0s
servidores do TJRO ficaram sabendo do atual PCCS daquele Poder.

Figura 13: Conhecimento sobre o PCCS.

H Gestores

4%

W Cartazes/Baners/
Faixas

w Comunicacio
Interna, e-mail
1%

® Intranet/Internet

Nao tive
conhecimento

Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

A forma como os servidores do TJRO tomaram conhecimento sobre a implantacdo do
processo de gestdo por competéncias, também foi verificado por esta pesquisa, conforme a
figura 14, que evidenciou que quase 80% dos respondentes souberam por meio dos seus
gestores e da intranet/internet. Porém, o nimero de respondentes que alegaram
desconhecimento € maior que o topico anterior, atingindo o percentual de 12%, este dado €
preocupante, pois uma das premissas de um modelo de gestdo pautado em competéncias é
exatamente a ampla ciéncia por parte de todos na organizagdo, para que se tenha maior

envolvimento e participacdo na sua implantacdo e manutencao.
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O dado anterior confronta o que pondera Bintencourt (2004) ao afirmar que a gestdo
por competéncias deve apresentar-se calcada numa construcdo continua de estratégias e
procedimentos que atinjam melhores resultados, contando com a participacdo efetiva das
pessoas no processo de aquisicdo e disseminacdo do conhecimento, o que, possivelmente, ndo
retrata a realidade desses respondentes que desconhecem o processo, causando assim prejuizo
a sua implantacéo.

Outro dado relevante e que deve ser observado em estudos vindouros é o grau de
efetividade das informacdes prestadas por meio da intranet/internet, uma vez que 49% dos
respondentes afirmaram ter obtido conhecimento do atual PCCS pela internet/intranet,
conforme figura 13, e 34% alegaram ter recebido informacbes sobre o processo de
implantacdo do modelo de gestdo pautado em competéncias da mesma forma, de acordo com
a figura 14.

Com os dados obtidos nessas questdes, 0 pesquisador pondera aqui sobre 0 processo
de comunicacdo do TJRO, pois o0 estudo apresenta servidores que alegaram ignorancia sobre
seguintes assuntos: o atual PCCS e implantacdo do modelo de gestdo pautado em
competéncias, ambos no atual contexto daquela instituicdo sdo significativos. Ante o exposto,
alguns questionamentos sdo suscitados, quais sejam: como se desenvolve a relagdo dos
gestores do TJRO com seus subordinados? Até que ponto 0s processos que sdo implantados
no TJRO sdo disseminados para todos os servidores? E por que, mesmo se tratando de
projetos considerados estratégicos pela organizacdo, muitos servidores afirmam ter
conhecimento por meio da intranet/internet? Tais questionamentos ndo foram objetos deste
estudo, entretanto, no momento da apresentacdo e analise dos dados, vieram a tona, porém a
causa que os originou, a falha na comunicacdo, constitui em um problema perigoso para se
implantar o processo de gestdo baseado em competéncias.

Branddo Et. al (2008) consideram que a identificacdo das competéncias necessarias
para a consecucdo dos objetivos organizacionais € uma das etapas mais importantes no
processo de gestdo por competéncias. Porém, ao serem observadas as questdes acima,
percebe-se um distanciamento do que pondera o autor em tela. Portanto, aqueles
questionamentos necessitam ser observados e respondidos na instituicdo para que tenha

implantacéo efetiva da gestdo por competéncias.
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Figura 14 - Conhecimento sobre o processo de Gestdo por Competéncias.

OGestores

199 B CartazesBanersiFaixas
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Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

4.3 - Percepcédo dos Servidores com Relacdo a Gestdo de Pessoas do TJRO

A percepcdo dos servidores do TJRO com relacdo a gestdo de pessoas foi outro
aspecto que a pesquisa buscou identificar. Procurou-se nesse bloco de assertivas, identificar o
grau de concordancia dos respondentes quanto as politicas de valorizacdo dos servidores;
como eles observam o Departamento de Recursos Humanos quanto a sua importancia no
processo de sensibilizacdo e envolvimentos dos servidores nas estratégias do TIRO. O grau de
percepcédo dos servidores obtidos com a pesquisa apresenta-se na figura 15.
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Figura 15 - Questoes acerca da percepcao dos servidores em relacio a Gestao de Pessoas do TJRO.

GESTAO DE PESSOAS 1 2 3 4 5| TOTAL
5 - O PJRO, com a implementacdo do Planejamento 20 | 123 | 103 | 54 11 311
Estratégico, vem desenvolvendo politicas da valorizagéo dos
servidores. 6% | 40% | 33% | 17% | 4% | 100%
6 - Os servidores se sentem envolvidos no cumprimento da | 54 77 88 | 100 | 22 311
missdo do PJRO. “Oferecer a sociedade efetivo acesso a
Justi¢a”. 8% | 25% | 28% | 32% | 7% | 100%

7 - Os servidores sdo parte importante para alcance da visao 1 29 45 98 | 128 311

do PJRO. “Ser uma institui¢io acessivel, que promova
Justica com celeridade, qualidade e transparéncia”. 4% | 9% | 14% | 32% | 41% | 100%

8 - Na atual conjuntura do PJRO, o DRH é uma unidade 26 72 96 89 28 311
muito importante, pois desempenha funcéo estratégica
quanto a sensibilizacéo e envolvimento dos servidores

quanto a Estratégia deste Poder 8% | 23% | 31% | 29% | 9% 100%

9 - A Gestédo de Pessoas, no ambito do Poder Judiciario, 47 85 95 58 26 311
atua de forma estratégica, contribuindo para a manutencéo
de um clima organizacional harmonioso. 15% | 27% | 31% | 19% | 8% 100%

10 - O PJRO recompensa adequadamente o servidor através 59 95 96 49 12 311

da remunerac&o, beneficios oferecidos e condi¢des de
trabalho. 19% | 31% | 31% | 16% | 4% | 100%

Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

A assertiva 8 foi isolada para efeito desta analise, para que fosse avaliada a percepcao
dos servidores quanto ao DRH, no que tange a sua funcéo estratégica na organizacdo. E o que
se observa é seguinte: 31% dos respondentes ndo enxergam no departamento em referéncia
uma unidade que desempenhe um papel estratégico na conjuntura atual do TJRO, de acordo
com a figura 16. Portanto, o DRH n&o atua sensibilizando e envolvendo os servidores na sua
estratégia, o que consiste em um problema grava ao processo de implantacdo da gestdo por
competéncias, tornando-se evidente um equivoco no processo de gestdo de pessoas quando se

realiza um paralelo com o que defende Hipdlito (2002) ao afirma que:

neste novo cendrio empresarial, ndo se espera mais das pessoas apenas a
reproducdo de atividades prescritas em seu cargo. Pelo contrério, deseja-se que elas
extrapolem esses limites, assumindo proativamente atribui¢fes e dando respostas a
problemas ndo anteriormente especificados (p.28, 2002).
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Figura 16 - Grafico da assertiva 8 do bloco de gestdo de pessoas.
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Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

Com fundamento no que defende Hipdlito, verifica-se que 0 DRH do TJRO necessita
observar com maior cautela os processos de inovacdo daquele Poder, a fim de conseguir
agregar as pessoas para seu desenvolvimento. A assertiva 9 verificou a percepcdo dos
servidores quanto a atuacao estratégica do DRH e a sua colaboragdo para a manutencdo de um
clima organizacional positivo, apesar deste ndo ser o foco desta pesquisa. Ele € mencionado
apenas por que, para a implantacdo de qualquer projeto dentro da organizacdo, € necessario
que o clima organizacional seja favoravel.

O estudo sinaliza que somando os respondentes que discordam parcialmente, os que
discordam e os que discordaram totalmente, tém-se um percentual de 73%, conforme figura
17. Mediante este dado, infere-se que a percepc¢ao dos servidores com relacdo ao DRH nédo é a
mais indicada para uma organizacdo que busca estar na vanguarda, pois segundo Santana
(2008), a adogdo de estruturas, estratégias, politicas e praticas de gestdo que favorecam a
formagdo de conteudos culturais que estimulem um comportamento competente, séo
imprescindiveis, contexto em que, de acordo com 0 mesmo autor, a Gestdo de Pessoas passa a
ter um papel estratégico (SANTANA, 2008).

Quando a pesquisa mostra que ha, ainda, servidores no judiciario que desconhecem
tanto o atual PCCS quanto o processo de implantacdo da Gestdo por Competéncias, em
grande parte isso é devido ao distanciamento do DRH de seu perfil desejado, ou seja, 0

estratégico.
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Figura 17 - Grafico da assertiva 9 do bloco de gestdo de pessoas.
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Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

A assertiva 10 buscou identificar qual a percepgdo dos servidores com relacdo ao
sistema de recompensas do TJRO, seja por meio de remuneracdo, beneficios e até mesmo
com relacdo as condi¢des de trabalho. O resultado apresentado pela pesquisa foi muito aquém
do desejado para uma organizacdo que necessita de seus servidores para o efetivo
cumprimento de sua missdo. Conforme a figura 18, somando-se 0s respondentes que
discordaram parcialmente, discordaram e discordaram totalmente, obteve-se um percentual de
81%.

Portanto, na percepcao dos servidores, as formas de recompensa que o TJIRO oferece
sdo inadequadas, e isso pode vir a resultar numa série de problemas que prejudicam o efetivo
funcionamento da instituicdo, como por exemplo, o estabelecimento de um clima
organizacional inadequado para a implantacdo de projetos de mudanca, que neste caso € 0
foco desse estudo: a gestdo por competéncias.

Ainda, com relagdo as recompensas, € possivel inferir em funcdo dos dados
apresentados, que os servidores ndo ficaram satisfeitos com o atual PCCS, o que ficou
evidente inclusive em outra fonte de dados desta pesquisa (a observacdo de um grupo focal,
realizada com outro grupo de pessoas, as quais ndo compuseram a amostra que ponderou
sobre as assertivas apresentadas nesse estudo). O resultado do grupo focal, depois de aplicada
a tecnica do Discurso do Sujeito Coletivo, foi o seguinte: “com o novo PCCS eu tive perda
salarial, e os beneficios estabelecidos nele ndo atendem as nossas demandas” (GRUPO
FOCAL, 2011).
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Figura 18 - Grafico da assertiva 10 do bloco de gestdo de pessoas.
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Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

4.4 - Porqgue se Realizou a Elaboragdo do Atual PCCS do TJRO?

Os dados apresentados aqui sdo resultados de entrevistas semi-estruturadas com 0s
membros da comisséo que desenvolveu o atual PCCS.

Quando questionados sobre o porqué da realizacdo e elaboracdo do atual PCCS do
TJRO? Os entrevistados foram unanimes em afirmar que uma das justificativas mais
contundentes para esse atual plano era a insatisfacdo dos servidores por varios motivos, como
por exemplo, a progressdo funcional comprometida, o tempo de vida do PCCS anterior ja
estava muito elevado, portanto, j& ndo mais retratava a realidade do judiciario. A pressao do
movimento sindical e o planejamento estratégico também contribuiram para sua elaboracao.

A seguir alguns trechos das entrevistas:

Necessidade dos servidores devido as progressdes funcionais paradas dos
servidores, pausa, e adequacdo dos cargos que ndo ocorreu com o passar do tempo,
por exemplo, servidores estagnados num padrdo (ENTREVISTADO A, 2011)

Pressdo por parte do movimento sindical, até pelo tempo de vida do plano anterior,
cujos dispositivos causavam muita insatisfacdo e a gestdo ndo se mobilizava para
este fim (ENTREVISTADO B, 2011)

Se comparado com os dados relacionado no item anterior, principalmente o atinente a
assertiva 10, torna-se evidente um desencontro entre a pretensdo da comisséo de elaboragéo
do atual PCCS e a percepgéo dos servidores.

Como forma de cumprimento de metas estabelecidas no Planejamento Estratégico do

TJRO, elaborado em 2007, o atual PCCS foi desenvolvido, segundo o Entrevistado C.
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4.5 - Como se Desenvolveu a Elaboragéo do Atual PCCS no TJRO?

A pesquisa buscou identificar como se desenvolveu o atual PCCS do TJRO, e isso foi
possivel por meio da entrevista semi-estruturada realizada como os membros da comissao que
atuou na elaboragéo do plano.

Os membros da comissédo mencionada acima afirmaram unanimemente em entrevista,
que buscaram, inicialmente, identificar quais eram os anseios dos servidores do TJRO, ja que
um novo PCCS era um desejo de todos, e assim foi feito. Abriu-se um canal de comunicacao
com um formulério on-line onde os servidores postavam suas idéias, sugestfes e cobrancas.
ApoOs essa coleta, tabularam-se os dados e se definiu quais seriam os tépicos que o PCCS
deveria apresentar.

Um dado interessante ouvido de um entrevistado foi o seguinte: “0 DRH seria a
unidade gestora para justificar as respostas dos servidores e defender sua incluséo ou exclusao
da proposta que se construia, 0 mesmo ocorreu com o sindicato” (ENTREVISTADO B,
2011). Isso retrata 0 DRH como uma unidade estratégica no ambito do TJRO, porém se
confrontado esse trecho da entrevista com os dados obtidos acerca de percep¢do dos
servidores com relacdo ao DRH, percebe-se um distanciamento do que fora definido ao DRH
e qual percepcdo que os servidores tém, pois 31% dos respondentes afirmam ndo concordar
que o DRH desempenhe, na atual conjuntura do TJRO, uma func¢éo estratégica.

O estudo de outros planos de cargos, carreiras e salarios de outros tribunais, também
englobou a metodologia para elaboragcdo do atual PCCS do TJRO, é o que se confirma com
trechos das entrevistas semi-estruturadas:

Solicitou-se aos demais tribunais de justica que enviassem seus planos para
trabalharmos em termos de propostas salariais dos demais dentro do pais
(ENTREVISTADO B, 2011).

Realizou-se uma pesquisa aos PCCS’s de outros locais para que se tivesse uma
no¢do do que estava sendo praticado em termos de saldrios no Brasil e,
principalmente, na regido norte (ENTREVISTADO D, 2011).

Pegou-se outros planos de cargos, carreiras e salarios e tomou-se como base
(ENTREVISTADO E, 2011).

A divisdo das propostas recebidas pelos servidores em grandes areas de concentragdo
também foi uma pratica utilizado pela comissdo para se chegar ao atual PCCS, quais foram:
capacitacdo, aposentadoria, gratificagdes, progressdes e enquadramento funcional, este
primando por uma maior flexibilidade para a lotagdo dos cargos.

Portanto, a pesquisa infere que o atual PCCS fora desenvolvido para atender a um

anseio dos servidores do TJRO, e que, para tanto, abriu-se um canal de comunicagdo com 0s
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servidores a fim de captar suas idéias, o que foi feito, em complemento estudo documental em
planos de cargos, carreiras e salarios de outros tribunais do pais, na intencdo de acompanhar a

tendéncia praticada em termos salariais, sobremaneira, na regido norte.

4.6 - O que se Pretendia com o Desenvolvimento do Atual PCCS?

O estudo traz aqui certo antagonismo com relacdo ao topico anterior, pois neste 0s
entrevistados afirmaram que um dos motivos mais contundentes foi o anseio dos servidores,
ou seja, o descontentamento com o PCCS anterior. Entretanto, o entrevistado A (2011) afirma
que as pretens@es, para o atual plano, consistiam em da mais atencdo aos cargos superiores.
Veja a seguir, trecho da entrevista que enfatiza tal afirmacdo - “observamos uma estrutura que
vislumbrasse uma maior atencdo para os cargos de nivel superior, pois a tendéncia futura é s6
esse cargo (ENTREVISTADO A, 2011). Entretanto os servidores do TJRO ocupam cargos
com nivel de ensino fundamental, médio e superior, e quando se observa uma estrutura que
potencializa somente um dos cargos, ha de se questionar sobre os resultados que esse plano
oferece.

E fato que somente um entrevistado trouxe essa afirmacdo, mas no contexto dessa
pesquisa é um dado que merece ser observado, pois mais a frente o presente estudo mostra
qual a percepcdo dos servidores com relacdo ao atual PCCS e, talvez, o resultado tenha sua
influéncia iniciada ai.

Uma estrutura simples que atendesse as reivindicacdes (orcamentérias e financeiras),
porém dentro dos limites legais, também foi uma pretensdo da comissdo no momento da
elaboracdo do atual PCCS.

O Entrevistado C (2011) pondera sobre a perspectiva de retencdo de talentos,
entendendo que por meio de uma reducdo das discrepancias entre 0s cargos isso € possivel.

O Entrevistado D afirma que um dos motivos que deram causa ao desenvolvimento do
atual PCCS do TJRO foi a tentativa de reduzir a diferenca que havia entre a area fim e a area
meio, pois havia uma disparidade salarial devido a uma gratificacdo que os servidores que
trabalhavam na area meio ganhavam, que os da area fim ndo ganhavam. Portanto, a intencéo

da comisséo foi, em suma, atender as expectativas e anseios dos servidores do TJRO.
4.7 - Percepcao dos Servidores com Relagdo a Gestdo por Competéncia do TJRO

A gestdo por competéncia é foco dessa pesquisa e este estudo buscou identificar a
percepcdo dos servidores quanto & gestdo por competéncia do TJRO. Em termos mais

especificos pretendeu-se tomar ciéncia sobre as ac¢fes que o TJRO implementa, que
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contribuam para a efetiva implementacdo da gestdo por competéncia, e também, caracterizar o
grau de concordancia dos servidores do TJRO para com a implementagdo da gestdo por

competéncias, conforme figura 19.

Figura 19 - Questoes acerca da percepcao dos servidores em relacio a Gestao por Competéncias do TIRO.

- R Discordo Discordo Concordo
GESTAO POR COMPETENCIA totalmente Discordo parcialmente | Concordo | totalmente TOTAL
1 2 3 4 5
11 - O Poder Judiciario, por meio do DRH, assume
uma politica pautada na competéncia de seus 31 99 106 64 1 311
colaboradores, planejando seus treinamentos de acordo
as exigéncias das atividades do PJRO. 10% 32% 34% 21% 4% 100%
12 - O processo de avaliagdo de desempenho do PJRO
é claro e objetivo, identificando as possiveis 39 122 a1 48 11 311
deficiéncias e quais as atividades necessarias para
elimina-las. 13% 39% 29% 15% 4% | 100%
13 - O DRH desenvolve suas atividades observando a
combinagéo sinérgica de conhecimentos, habilidades e 42 135 100 26 8 311
atitudes dos servidores do judiciario. 14% 43% 3206 8% 30% | 100%
14 - Na atual conjuntura, a lotacéo do servidor na 75 120 82 31 3 311
organizagdo considera a sua formagéo profissional.
24% 39% 26% 10% 1% | 100%
15 - O alto desempenho do PJRO esté vinculado ao
conjunto sinérgico de conhecimento, habilidade e 24 82 122 67 16 311
atitude. 8% 26% 39% 22% 5% | 100%
16 - Os servidores dos PJRO, quando se defrontam
com situacdes profissionais, sejam elas positivas ou 8 50 115 115 23 311
negativas, eles agem baseados em seus conhecimentos,
suas habilidades e atitudes. 3% 16% 37% 37% 7% 100%
1_7 - !\la_s atividades do I?J_RO, ha uma |_ntera_1ngo d_as 20 51 119 97 24 311
iniciativas e responsabilidades com a inteligéncia
adquirida por meio da vivéncia. 6% 16% 38% 31% 8% | 100%

Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

A assertiva 11 do bloco de gestdo por competéncias visou a identificar se as atividades
do TJRO, por meio do DRH, sdo vinculadas a uma politica que se firmasse nas competéncias
dos servidores. Na percepgdo dos servidores, conforme a figura 20, 42% discordam de que o
TJRO esteja atuando no sentido de intensificar as politicas em que as competéncias sdo
observadas, principalmente, no que tange as atividades de treinamento.

Esse dado é muito interessante, pois 0 TIRO estd nesse momento implementando o
processo de gestdo por competéncia, sobremaneira primando pelo desenvolvimento de um
programa de treinamento pautado em competéncias. Logo, esses dados remetem mais uma
vez 0 pesquisador a questionar a eficacia do processo de comunicacdo do TJRO,
guestionamento, que mesmo ndo sendo foco dessa pesquisa, contribui para uma melhor

analise deste trabalho.
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Além da assertiva 11, o procedimento de observacdo participante foi utilizado para
verificar quanto o TIRO observa as competéncias de seus colaboradores para fomentar os
seus treinamentos, e 0 que se observou foi um processo de informacGes desencontradas, em
que na maioria das vezes os servidores nem tinham conhecimento, e quando diziam ter,
apresentavam uma Visdo equivocada acerca do processo e dos resultados iniciais que o
processo trazia.

Tais dados, quando correlacionados com as teorias acerca da gestdo por competéncias,
torna-se visivel o equivoco, pois a gestdo por competéncia ndo é um processo de um grupo
dentro da organizagdo, mas algo que deve ser internalizado por todos dentro da instituigéo, e
os dados desse estudo apontam para uma realidade dispare, ou seja, executa-se uma atividade
por um grupo de trabalho, mas a percepcao dos demais servidores esta muito aquém do que
realmente deva ser realizado.

Logo em resposta a um dos questionamentos especifico desta pesquisa: como se
desenvolve o processo de implantacdo do modelo de gestdo por baseado em
competéncias? A pesquisa demonstra que este modelo estd sendo implantado de maneira
impropria, ja que ficou claro com os dados da pesquisa, que premissas basicas para que se
tenha gestdo por competéncias, como por exemplo, a efetiva comunicagéo aos servidores e 0
efetivo papel do departamento de recursos humanos estdo apresentando lacunas e com isso

nédo conseguindo o efetivo envolvimento dos servidores.

Figura 20 - Grafico da assertiva 11 do bloco de gestdo por competéncias.
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Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

Fleury e Fleury (2001) enfatizam que o processo de gestdo por competéncias resulta
no alto desempenho; Farias e Branddo (2003) defendem que a gestdo por competéncias é a
expressdo do desempenho profissional e, conforme Zarifian (2003), é destacada quando os

individuos atuam as colocando em pratica nas situacfes profissionais com as quais se
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deparam, portanto, h& de se avaliar o desempenho organizacional para que se tenha ciéncia da
efetividade da sua gestdo por competéncias.

Nesse contexto, a pesquisa buscou identificar o grau de concordancia dos servidores
do TJRO em relacdo ao processo de avaliacdo de desempenho, no que tange a clareza,
objetividade e identificar as possiveis deficiéncias e atividades necessarias para elimina-las. E
foi evidenciado que 42% dos respondentes discordam de que a avaliacdo de desempenho do
TJRO apresente as caracteristicas mencionadas na assertiva, conforme mostra a figura 21.

Considerando o que os autores citados acima ponderam, percebe-se que a forma como
estd sendo implementado o processo de gestdo por competéncias no TJRO, estd indo de
encontro com as teorias relatadas, o que pode vir a ser um fator relevante para problemas

Nesse processo.

Figura 21 - Grafico da assertiva 12 do bloco de gestdo por competéncias.
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Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

A assertiva 13 buscou identificar o grau de concordéncia dos servidores do TJIRO, com
relacdo as atividades do DRH no que diz respeito & combinacdo sinérgica de conhecimentos,
habilidades e atitudes dos servidores do judiciario. Ao se observar a figura 22, percebe-se que
57% dos respondentes discordam de que 0 DRH atue dessa maneira.

Portanto, a pesquisa infere que o processo de implementacdo da gestdo por
competéncia no TJRO apresenta inconsisténcias, pois quando a maioria dos membros da
instituicdo ndo concorda de que as atividades desenvolvidas estejam contribuindo para uma

perfeita implementacdo desse processo, algo esta em desacordo. E somado a essa discordancia
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dos servidores, a observacdo participante feita por este pesquisador, evidenciou a falta de
comunicagdo na organizagao no que tange ao processo de gestdo por competéncias.

Um dos requisitos importantes no processo de gestdo por competéncias é o
envolvimento de todos os membros da organizacgéo, e torna-se evidente, por meio do resultado

desta pesquisa, que isto ndo estd ocorrendo no TJRO.

Figura 22 - Grafico da assertiva 13 do bloco de gestédo por competéncias.
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Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

Dentro do processo de gestdo por competéncias uma das perspectivas a ser
considerada é a formacdo dos servidores no momento das suas lotacbes. A assertiva 14
demonstra a percepcao dos servidores do TIRO quanto a essa perspectiva, de acordo com a
figura 23,63% dos respondentes ndo concordam que o TJRO atue dessa forma.

Figura 23 - Grafico da assertiva 14 do bloco de gestdo por competéncias.
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Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

Para finalizar o bloco de assertivas que versam sobre gestdo por competéncias, é
importante salientar que estas buscaram identificar o grau de concordancias dos servidores do
TJRO quanto & vinculagdo do desempenho organizacional a combinagdo sinérgica de
conhecimento, habilidade e atitude com a assertiva 15. Com a assertiva 16, buscou-se saber se

os servidores do TJIRO, quando se defrontam com situacdes profissionais, sejam elas positivas
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ou negativas, agem baseados em seus conhecimentos, suas habilidades e atitudes. Tal
assertiva é corroborada com Zarifian (2003) ao afirmar que as competéncias sdo destacadas
quando as pessoas atuam em funcgéo das situacOes profissionais com as quais se defrontam. A
assertiva 17 pesquisou o grau de concordancia dos respondentes no que tange a interacdo das
iniciativas e responsabilidades com a inteligéncia adquirida por meio da vivéncia nas
atividades do TJRO.

Como resultado da assertiva 15, apurou-se que 34% dos servidores ndo concordam
que o desempenho do TJRO seja consequéncia de uma interacdo entre conhecimento,
habilidade e atitudes, conforme demonstra a figura 24. Porém, como resposta para a assertiva
16, que buscou saber se os servidores agem, no seu cotidiano laboral, baseados em seus
conhecimentos, habilidades e atitudes, obtiveram-se que, 44% concordam. Esse fato gera um
antagonismo a assertiva anterior, remetendo o pesquisador a ponderar sobre esse desencontro
de perspectiva, situacdo que foge ao que pregam Branddo e Guimardes (2001), ao afirmarem
que a gestdo por competéncia faz parte de um sistema maior da gestdo organizacional, em que
organizacdo e individuos buscam um objetivo comum que € o auto-desempenho alto
desempenho.

Os servidores entendem que nas atividades do TJRO, ha uma interagdo das iniciativas
e responsabilidades com a inteligéncia adquirida no cotidiano organizacional, pois 39 %

afirmam concordar, conforme apresenta a figura 24.

Figura 24 - Grafico das assertivas 15, 16 e 17 do bloco de gestdo por competéncias.
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Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)
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4.8 - Percepcao dos Servidores com Relac¢édo ao Sistema de Remuneragio do TIRO

O problema que norteou esta pesquisa buscou identificar como esta se estruturando o
processo de Gestdo por Competéncias apés a implantacéo do atual PCCS do TJRO. Portanto,
este estudo pretendeu identificar qual a percepgdo dos servidores do TIRO quanto ao atual
PCCS, conforme figura 25.

Figura 25-Questdes acerca da percepg¢do dos servidores em relagdo ao Sistema de Remuneracéo do TIRO

Discordo Discordo Concordo
SISTEMA DE REMUNERACAO totalmente Discordo | parcialmente | Concordo | totalmente | ToTAL
1 2 3 4 5
18 - Com a implantagdo do atual plano de cargos, a4 99 %6 62 10 311
carreiras e salarios do PJRO, houve uma maior
valorizagdo das competéncias dos servidores.
14% 32% 31% 20% 3% 100%
19 - A atual estrutura do plano de cargos, carreiras 24 115 106 60 6 311
e salarios esté subsidiada, principalmente, na
LESHTID 0 BT 8% 37% 34% 19% 2% 100%
20 - O atual plano de cargos, carreiras e salarios 55 131 88 37 0 311
do PJRO contempla uma politica de retengdo de
talentos.
18% 42% 28% 12% 0% 100%

21 - O plano de cargos, carreiras e salarios do
PJRO contemplou as situac@es internas e externos, 37 127 100 46 1 311
visando proporcionar um sistema de remuneragdo

atrativo aos servidores.

12% 41% 32% 15% 0% 100%

22 - O atual plano de cargos, carreiras e salarios
do PJRO esta alicergado na perspectiva de uma 28 130 104 47 2 311
gestéo de pessoas dinamica e complexa.

9% 42% 33% 15% 1% 100%
23 - Com o atual plano de cargos, carreiras e 92 123 72 19 5 311
salarios do PJRO, as habilidades de cada servidor
é observada e premiada. 30% 0% 23% 6% 204 100%
24 - Minha contribuicéo é fundamental para a 5 16 37 141 112 311
realizagdo dos resultados coletivos.
2% 5% 12% 45% 36% 100%
25 - Os servidores do PJRO se envolveram mais
no atingimento da miss&o organizacional, ap6s a 43 94 112 55 7 311
implantacéo do atual plano de cargos, carreiras e
salarios. 14% 30% 36% 18% 2% 100%
26 - Com a implantagao do atual plano de cargos,
carreiras e salarios, os servidores do PJRO 47 94 82 74 14 311
sentiram-se mais interessados em permanecer em
o e Jo; 15% 30% 26% 24% 5% 100%

Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

Ao realizar a entrevista semi-estruturada, este estudo indagou se a comissao tinha
ciéncia do planejamento estratégico do TJRO, que tem como um de seus objetivos maiores
implantar o processo de gestdo por competéncias. Todos os entrevistados afirmaram ter

conhecimento, porém apresentaram uma divergéncia quando questionados se no momento da
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elaboracdo do atual PCCS eles consideraram o objetivo em tela. Os Entrevistados A, B, Ce D
foram enféticos em responder que consideraram sim, no momento da elaboragdo o objetivo
que trata da gestdo por competéncias, entretanto, o Entrevistado E respondeu que tinha
conhecimento do objetivo em evidéncia, mas ndo o consideraram no momento da elaboracéo.

A seqguir trechos de algumas das entrevistas:

Sim tinhamos ciéncia do Planejamento Estratégico do TJRO, e que nele ha um
objetivo que trata da implantacdo do processo de gestdo por competéncias. quando
estdvamos trabalhando no plano consideramos esse objetivo, tanto é que trabalhou-
se para instituir a progressao pautada no mérito (ENTREVISTADO A, 2011).

H& um link entre o planejamento estratégico e o PCCS (ENTREVISTADO D,
2011).

Né&o, a idéia foi difundida, mas a gestdo por competéncias nao corria atrelada ao
PCCS, ndo se tinha o objetivo de conversar um com o outro (RESPONDENTE E,
2011).

A assertiva 18 da figura 26 demonstra que 46% dos respondentes discordam que no
momento da elaboracdo do atual PCCS tenha havido uma valorizacdo das competéncias dos
servidores do TJRO, isso apresenta sinal do desencontro entre o que a comissdo de elaboragéo
do atual plano pretendia e o que os servidores entenderam e perceberam.

A assertiva 19, da figura 26, apresenta a ponderacdo se no momento da estruturacdo do
atual PCCS considerou-se a descricdo dos cargos. Mas uma vez, torna-se evidente um
desencontro entre o que a comissdo diz ter feito e o que os servidores observam, pois 45% dos
respondentes discordam que tenha sido considerada a descri¢cdo dos cargos no momento da
elaboracdo. Porém ao se observar o que diz os membros da comissdo, verifica-se que a
maioria entende que houve uma correlacdo, o que pode ser percebido no trecho acima da

entrevista do entrevistado A.

Figura 26 - Grafico das assertivas 18 e 19 do bloco de sistema de remuneracao.
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Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

A assertiva 20 do bloco de sistema de remuneragdo buscou identificar o grau de
concordancia dos servidores do TIRO quanto a politica de retencéo de talentos daquele Poder.
E conforme a figura 27, 60% dos respondentes afirmam discordar que o TJRO esteja
desempenhando suas atividades pautadas na politica de retencéo de talentos. Ainda na mesma
figura, a assertiva 21 buscou identificar a percepcdo dos servidores do TJRO quanto a
atratividade do seu sistema de remuneracdo, e de forma antagonica ao que responderam 0s
membros da comissdo que elaborou o atual PCCS, 53% dos servidores afirmam nao
concordarem que o TJRO apresenta remuneracdo atrativa.

Os dados acima, quando contrapostos ao que pondera Guimardes (1997), ao afirmar
que a intencdo de permanéncia ou mudanga de emprego sdo reflexos da satisfacdo dos
empregados com seus trabalhos, com suas carreiras, e suas remuneracfes, o que reforca a
importancia de estruturacdo de um sistema de remuneracdo que atenda a todos esses anseios
dos colaboradores dentro da empresa, evidencia que ha uma incongruéncia sobre o que o

TJRO faz e o que seus servidores percebem.

Figura 27 - Gréfico das assertivas 20 e 21 do bloco de sistema de remuneragéo.
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Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

A figura 28 apresenta o resultado das assertivas 22 e 23 do bloco de sistema de
remuneracao, que buscaram identificar se o atual PCCS est4 alicer¢ado na perspectiva de uma
gestdo de pessoas, complexa e dinamica, e que com o atual PCCS as habilidades de cada
servidor sdo observadas e premiadas, respectivamente.

Com relacgdo a assertiva 22, 51% dos servidores discordam que o TJRO atue pautado
em uma gestdo de pessoas, dindmica e complexa. Quanto a assertiva 23, 70% dos

respondentes ndo concordam que o TJRO observa e premia as habilidades dos seus
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servidores. Com os dados apresentados, principalmente os da assertiva 23, mas uma vez
torna-se evidente o desencontro de percepcdes entre o que pretendia a comissao de elaboracgéo
do atual PCCS e o que os servidores perceberam, portanto, estando prejudicando ainda mais a

implantacdo de um modelo de gestdo pautado em competéncias.

Figura 28 - Gréfico das assertivas 22 e 23 do bloco de sistema de remuneragao.
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Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

A figura 29 apresenta o resultado da ponderagédo de trés assertivas: a 24 que buscou
identificar o grau de concordancia dos respondentes com relagdo a sua contribuicdo em
funcdo do resultado organizacional; a assertiva 25 que verificou o nivel de concordancia dos
servidores no que tange ao seu envolvimento no atingimento da missao organizacional, apés a
implantacdo do atual PCCS; e a assertiva 26 que avaliou a percepg¢éo dos respondentes quanto
ao seu interesse em permanecer no emprego no TJRO apds a implantacéo do atual PCCS.

A pesquisa verificou que 81% dos servidores, que compuseram esta amostra,
acreditam que contribuem com o resultado organizacional, conforme figura 29, assertiva 24.
Este dado é bem interessante e intrigante, pois 0s respondentes percebem e acreditam que sao
importantes para o resultado organizacional, porém ndo concordam com programas
destinados a eles, por exemplo, o atual PCCS.

O estudo identificou, de acordo com a figura 29, assertiva 25, que 44% dos
respondentes ndo se sentem envolvidos com alcance da missdo organizacional apés a
implantacdo do atual PCCS. Mais uma vez os dados induzem o pesquisador a ponderar sobre
a comunicacdo organizacional do locus da pesquisa, pois de acordo com a assertiva anterior,
os servidores acreditam corroborar com o atingimento da missdo organizacional, entretanto a
assertiva em tela nos apresenta uma discordancia no que tange ao envolvimento no alcance da

missao.



56

Para o pesquisador, esta discrepancia é devida um déficit no processo de comunicagao
organizacional, fato que ja fora mencionado anteriormente nesta pesquisa, e indicado o quanto
prejudica o processo de implantagdo do modelo de gestdo pautado em competéncias.

A fim de verificar o interesse dos servidores em permanecer no TJRO, a assertiva 26
foi relacionada nesta pesquisa, e conforme a figura 29, ela apresentou a seguinte
caracterizacdo: 45% dos pesquisados discordam, e, portanto, sinalizam néo ter interesse em
permanecer na instituicdo. Este dado é conflitante tanto com o processo de gestdo pautado em
competéncias, quanto com o atual PCCS, pois, conforme a pesquisa ja apresentou, um dos
fatores que motivaram o desenvolvimento do atual PCCS foi a intencéo de reter os talentos,

porém o estudo evidenciou que este objetivo ndo se concretizou.

Figura 29 - Gréfico das assertivas 24, 25 e 26 do bloco do sistema de remuneracao.
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Fonte: Dados da pesquisa, adaptado por CAVALCANTE, Marcio José Matias (2011)

Os dados apresentados por esta pesquisa, apos correlacionados entre si, evidenciaram,
principalmente, uma discrepancia de percepg¢éo entre a comissao que elaborou o atual PCCS e
o0s servidores de um modo geral. Aqueles afirmaram em suas entrevistas que um dos motivos
mais contundentes para a elaboracdo de um novo PCCS era o anseio dos servidores , poréem
estes demonstraram discordar dessa premissa.

Essa discrepancia prejudica a implantacdo de metodologias dentro daquele Poder, que
€ 0 caso da gestdo por competéncias. Mediante os dados da pesquisa, nota-se que a relacdo
entre o atual PCCS e a gestdo por competéncia, apresenta-se desgastada por causa de um

descontentamento gerado pelo PCCS, devido, principalmente, a um processo de comunicacao
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que ndo atende as demandas institucionais, e também devido ao atual PCCS ndo atender as
reais anseios dos servidores. Outro fator que contribui para desgaste da citada relacdo € a

inércia do DRH do TJRO em assumir seu papel estratégico.

5- CONCLUSOES

Por se tratar de um 6rgdo publico, o Tribunal de Justica do Estado de Ronddnia traz na
sua esséncia algumas peculiaridades, principalmente a de ndo praticar a concorréncia no
mercado, logo, verifica-se a necessidade de se estabelecer um marco diferenciado para a
gestdo de pessoas na esfera publica.

Em principio, as bases tedricas da gestdo de pessoas deveriam permanecer as mesmas,
entendendo-se que 0s conceitos que sdo abordados como: motivacao, lideranca, relacbes de
poder, necessidade de um desempenho adequado, contratacdo, treinamento e
desenvolvimento, sdo 0s mesmos para o0 setor publico e privado. Portanto, verifica-se no
aspecto cultural, sobremaneira no que tange aos principios que revestem a funcao publica, o
que podem direcionar o servidor publico, no caso desse estudo, o servidor do judiciario
rondoniense, a comportamentos e atitudes diferentes as esperadas no &mbito privado.

Entretanto, a necessidade de modernizacdo organizacional adentrou a esfera publica ha
alguns anos, explicitando a fragilidade no processo de recrutamento e selecéo praticados pelo
setor publico, o que torna latente a preméncia por inovacGes nesse processo. Pois este deve
proporcionar a investidura em cargos publicos de profissionais que tenham vocacdo para
servir a sociedade e primem pela efetividade da administracdo publica. Nesse contexto, a
gestdo por competéncias, nas suas premissas de adequar conhecimentos, habilidades e,
sobretudo, atitudes, apresenta-se como alternativa relevante nas a¢des de recrutamento.

Observando na gestdo por competéncias, uma metodologia que pode propiciar ao setor
publico, sobretudo para o DRH, um maior desempenho organizacional, ha caracteristicas
importantes que devem ser abordadas antes da sua implantagdo. J& citada anteriormente, a
questdo cultural é determinante, pois ha no servico publico a figura da estabilidade ao cargo, e
consequentemente sua influéncia no processo de demanda e entrega. A busca por melhores
condigdes de trabalho e remuneracdo, de modo geral, estd associada ao crescimento na
carreira. Para o setor publico, observa-se um contexto que ndo acolhe bem essa logica, pois
para grande maioria dos servidores publicos, chegar ao topo da carreira, é atingir o padrao
mais elevado da Gltima classe de seu cargo. Para que isto ocorra, basta esperar que intersticios

de tempo sejam cumpridos, independente do desempenho e aquisicdo de novas competéncias.
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Normalmente, salarios mais altos sdo destinados a um ndmero reduzidos de
empregados diferenciados por suas competéncias e capacidade de entrega. Novamente, ha
uma ruptura dessa premissa entre os cargos efetivos das carreiras publicas. As remuneracdes
mais altas ndo estdo, necessariamente, vinculadas a trabalhos mais complexos.

Uma das maneiras de atenuar essas distancias € por meio de um PCCS que traga na
sua formulagéo essas questdes, e por sua vez consiga relacionar o grau de complexidade que o
cargo em tela oferece e o que é necessario para um melhor desempenho, e consequentemente,
uma elevacdo na remuneracdo dos servidores. Logicamente, deve estar estabelecido nesse
PCCS, formas de avaliacdo do desempenho do servidor, para fins impulsionar a melhoria
organizacional.

Ao se verificar os dados apresentados por esta pesquisa, torna-se evidente, mesmo
apos a implantacdo do atual PCCS ha um ano, um distanciamento entre 0 que prega a base
conceitual de gestdo por competéncias e o que se pratica no TJRO, principalmente se tratando
de comunicacéo interna.

Tornou-se evidente o desencontro de percep¢des da comissdo que elaborou o atual
PCCS e os servidores de uma maneira geral, fato esse que prejudica a estruturacdo do
processo de implantacdo da gestdo por competéncias daquele Poder. H& um descontentamento
aparente retratado na pesquisa. Quando instigados a ponderar pela intencdo de permanéncia
naquela instituicdo, a maioria demonstrou discordar. 1sso € um sinal negativo para que se
implemente um processo de gestdo por competéncias.

Portanto, este estudo propiciou ao pesquisador concluir, que com a implantacdo do
atual PCCS, a estruturacdo do processo de gestdo por competéncias vem sofrendo influéncias
negativas, portanto apresentando uma relacdo desgastada, oriundas do descontentamento dos
servidores com o atual PCCS, o que estd dificultando, inclusive, o entendimento dos
servidores com relagéo a essa metodologia.

Visando a fomentar uma relacdo mais harmonica entre o atual PCCS e o processo de
estruturacdo da gestdo por competéncias, este estudo sugere que seja observado o processo de
comunicagédo interna daquele Tribunal, pois quando se tem um processo de comunicagéo
falho, conforme a pesquisa demonstrou que o TJRO apresenta, a implantacdo de modelos de
gestéo torna-se prejudicado.

O modelo de gestdo pautado em competéncias ndo o €, de forma alguma negativo,
porém, muitas vezes a maneira com se implementa o torna desacreditado, isto estd ocorrendo

no TJRO. Ficou demonstrado por meio do arcabouco tedrico utilizado neste estudo que tal
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modelo s6 é possivel com o envolvimento de todos na organizagdo, e isto ndo estd ocorrendo
no TJRO.

Esta pesquisa apresentou em sua analise dados, que a priori ndo eram foco deste
estudo, porém foram mencionados, tornando evidente aqui a possibilidade de estudos
vindouros para entender por que tais dados surgiram e foram apresentados aqui.

Por fim, a pesquisa permite afirmar a dificuldade de se implementar processos de
melhoria de gestdo, principalmente na administracdo publica, quando o processo de

comunicacdo interna apresenta-se deficitario.
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APENDICE A - Carta de Apresentacio — Modelo

Para: Exmo. Presidente Des. Cassio Rodolfo Sbarzi Guedes
Tribunal de Justica do Estado de Rondb6nia - UNIR
Rua José Camacho, 585 - Olaria

De:  Marcio José Matias Cavalcante — Mestrando do Programa de P6s-Graduagéo:
Mestrado em Administracdo — PPGMAD/ UNIR

CARTA DE APRESENTACAO

Porto Velho, 13 de julho de 2011

Exmo. Des. Presidente,

Venho por meio desta, solicitar a autorizacdo para realizar uma pesquisa junto a sua
organizacdo, como parte da minha dissertacdo do curso de Mestrado em Administracdo da
Universidade Federal de Ronddnia — UNIR.

Tal pesquisa é direcionada, exclusivamente, para fins de estudo académico, e tem
como titulo “RELACAO ENTRE GESTAO POR COMPETENCIAS E O PROCESSO
REMUNERATORIO: O CASO DO TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DE
RONDONIA”,

A pesquisa consistira de realizagcdo de entrevista presencial e individual com o0s
servidores que compuseram a Comissdo de elaboracdo do atual Plano de Cargos e Salarios;
aplicacdo de questionarios aos servidores lotados na capital, processo de observagdo nas
dependéncias do TJIRO, bem como, estudos em documentos, quais seja: o Plano Estratégico
do TJRO, a Lei do PCCS e alguns diarios da justica.

Ressalto, neste momento, que as Unicas pessoas que terdo acesso aos dados
resultantes da pesquisa sdo a pesquisador e o orientador, bem como, a organizagdo recebera
uma copia completa da Dissertacdo produzida, contendo a analise detalhada dos dados
coletados em seu ambiente, ao final do estudo.

Em caso de surgir qualquer divida ou necessidade de esclarecimentos, coloco-me a
inteira disposicéo através dos telefones (69)3217-1151 (funcional) (69)8113-3892 (pessoal),
ou pelos e-mails matiasjc14@hotmail.com e marciomatias@tjro.jus.br . .
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Agradeco antecipadamente atenciosa colaboragéo.

Marcio José Matias Cavalcante
Mestranda do PPGMAD / UNIR / RO
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APENDICE B - Roteiro para Entrevista — Modelo

UNIVERSIDADE FEDERAL DE RONDONIA
NUCLEO DE CIENCIAS SOCIAIS .
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO - PPGMAD

RELAGCAO ENTRE GESTAO POR COMPETENCIAS E O PROCESSO
REMUNERATORIO: O CASO DO TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DE
RONDONIA

Informac6es preliminares

Esta entrevista é parte da minha dissertacéo do curso de Mestrado em Administragdo da Universidade
Federal de Rondénia — UNIR.

Tal pesquisa é direcionada exclusivamente para fins de estudo académico e tem como titulo
“RELAGCAO ENTRE GESTAO POR COMPETENCIAS E O PROCESSO REMUNERATORIO: O CASO DO
TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DE RONDONIA”.

Atesto, neste momento, que as Unicas pessoas que terdo acesso aos dados resultantes da pesquisa sdo a
pesquisador e o orientador, bem como, a organizagdo receberd uma copia completa da Dissertacdo produzida,
contendo a anélise detalhada dos dados coletados em seu ambiente, ao final do estudo.

Em caso de surgir qualquer divida ou necessidade de esclarecimentos, coloco-me & inteira disposi¢do
através dos telefones (69)3217-1151 (funcional) (69)8113-3892 (pessoal), ou pelos e-mails
matiasjc14@hotmail.com e marciomatias@tjro.jus.br .

Agradeco antecipadamente atenciosa colaboragéo.

Marcio José Matias Cavalcante

ROTEIRO PARA ENTREVISTA

PARTE 1 - DA COLETA DOS DADOS

1. Por que se realizou a elaboracdo de um novo plano de cargos, carreiras e salarios no
TIJRO?

2. Como se desenvolveu a elaboracdo do plano de cargos, carreiras e salarios no TJRO?

3. O que se pretendia com a estruturacdo do plano de cargos, carreiras e salarios?

4. No momento da elaboracdo do atual PCCS, considerou-se o projeto estratégico
“Gestdo por Competéncias? Como?

5. Na elaboragéo do atual PCCS, verificaram-se maneiras de remuneragdo considerando
as habilidades, os conhecimentos e atitudes dos servidores?

6. O atual PCCS atendeu as expectativas que o demandaram?
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Questionario de pesquisa aplicado aos colaboradores do Tribunal de Justica do

Estado de Rond6nia

OBSERVACOES:

O questionario de pesquisa se divide em duas partes:

PARTE I: compreendida da questdo 1 a 4 que corresponde a identificacdo do respondente e

se 0 mesmo tem conhecimento acerca da estruturacdo do atual plano de cargos e salarios e da

implantacdo da gestdo por competéncia no TJIRO.

PARTE I1: compreendida da questdo 5 a 26 corresponde ao grau de conhecimento do

respondente acerca da gestdo de pessoas do Tribunal de Justica do Estado de Rondonia.

PARTE I:

1. . Sua [] Operacional [] Técnica [] Geréncia operacional

funga? naN [] Gerénciatatica  [] Geréncia Estratégica

organizacao.

2. Tempo de fungéo na organizagao. [JAte2anos []de 325 anos

[Jde6a10 [ Maisde 10 anos

Sexo [J Feminino Escolaridade

[] Ensino Médio [] Especializacio

[J Doutorado

1 Masculino ] Superior ] Mestrado

3 Como tomou Gestores Cartazes/ | Comunicagdo | Intranet/ Né&o tenho

' K Baners/ Interna/ Internet | conhecimento
conhecimento do atual plano Faixas e-mail O O
de cargos, carreiras e salarios? u .
4 Como tomou Gestores Cartazes/ | Comunicacdo | Intranet/ N&o tenho

) K . o | Baners/ Interna/e-mail | Internet | conhecimento
conhecimento da implantagéo Faixas O O O
da gestdo por competéncia do O
TJRO?

PARTE II:
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As AFIRMATIVAS abaixo contém 5 (cinco) alternativas que assinalam o seu grau de
concordéncia, comprometimento e participacdo na Gestdo de Pessoas do TJRO, escolha
uma opc¢do em cada AFIRMATIVA que esteja mais proxima da sua realidade, conforme
legenda abaixo:

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Tenho tendéncia a concordar
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

INSTRUCOES DE RESPOSTA:

1 -Se vocé discordar totalmente da afirmativa, vocé deverd marcar a alternativa 1.

2 - Se vocé discordar em partes devera optar pela alternativa 2.

3- Caso vocé ndo concorde, mas veja a possibilidade de concordar assinale a opgéo 3.
4- Se voceé concorda com o que estd sendo afirmado marque a opcéo 4.

5- Se vocé concorda totalmente com o que esta sendo afirmado, pois teoricamente tem conhecimento absoluto

da afirmac&o feita, marque a opgéo 5.

GESTAO DE PESSOAS

5. O PJRO, com a implementacdo do Planejamento
Estratégico, vem desenvolvendo politicas da valorizagdodos | L | 2 | 8| 4 | 2
. go|o|o|o
servidores.
6. Os servidores se sentem envolvidos no cumprimento
s~ 113 B : : A 1 2 3 4 5
da rplsiao do PJRO. “Oferecer a sociedade efetivo acesso a ddlaldls
Justica
7. Os servidores sdo parte importante para alcance da
visdo do PJRO. “Ser uma institui¢do acessivel, que promova | L | 2 | 8| 4 | 5
. . . N Ooo|o|jo|d
Justica com celeridade, qualidade e transparéncia”.
8. Na atual conjuntura do PJRO, o DRH é uma unidade muito
importante, pois desempenha fungdo estratégica quanto a |, | 5, | 3| 4 | 5
sensibilizagdo e envolvimento dos servidores quanto a Estratégiadeste | | O | O | O | O
Poder.
9. A Gestdo de Pessoas, no ambito do Poder Judiciario, atua de
forma estratégica, contribuindo para a manutencdo de um clima| 1|2 |3 | 4 | 5
organizacional harmonioso. bpo o g
10. O PJRO recompensa adequadamente o servidor através da |, | , | 3| 4 | 5
remuneracao, beneficios oferecidos e condigdes de trabalho. Olglololo
GESTAO POR COMPETENCIAS
11. O Poder Judiciario, por meio do DRH, assume uma politica
pautada na competéncia de seus colaboradores, planejando seus lD é 5 6 é
treinamentos de acordo as exigéncias das atividades do PJRO.
12. O processo de avaliacdo de desempenho do PJRO éclaroe| 1| 2 | 3| 4 | 5
objetivo, identificando as possiveis deficiéncias e quais as atividades | 0| O | OO | O | O
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necessarias para elimina-las.

13. O DRH desenvolve suas atividades observando a combinacao

sinérgica de conhecimentos, habilidades e atitudes dos servidores do | 1| 2 | 3 | 4 | 5
SInergic Ololo|o|o
judiciario.

14. Na atual conjuntura, a lotacdo do servidor na organizacdo | ; | , | 3 | 4 | 5
considera a sua formacéo profissional. Og|olo|d
15. O alto desempenho do PJRO esta vinculado ao conjunto | ; | , | 3 | 4 | 5
sinérgico de conhecimento, habilidade e atitude. Og|olo|d
16.  Os servidores do PJRO, quando se defrontam com situacOes

profissionais, sejam elas positivas ou negativas, eles agem baseados 1D é é 6 é
em seus conhecimentos, suas habilidades e atitudes.

17.  Nas atividades do PJRO, ha uma interagéo das iniciativas e | ; | , | 3 | 4 | 5
responsabilidades com a inteligéncia adquirida por meio da vivéncia Og|olo|d
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SISTEMAS DE REMUNERACAO

18. Com a implantacdo do atual plano de cargos, carreiras e
salarios do PJRO, houve uma maior valorizacdo das competéncias dos
servidores.

DI—‘

O~

O

O+

Ow

19. A atual estrutura do plano de cargos, carreiras e salarios esta
subsidiada, principalmente, na descri¢do dos cargos.

DI—‘

O~

O

O»

Oo

20. O atual plano de cargos, carreiras e salarios do PJRO
contempla uma politica de retencao de talentos.

DI—‘

O~

O

O»

Ow

21. O plano de cargos, carreiras e salarios do PJRO contemplou as
situacOes internas e externas, visando proporcionar um sistema de
remuneracao atrativo aos servidores.

I:ln—\

O»

Ow

22. O atual plano de cargos, carreiras e salarios do PJRO esta
alicercado na perspectiva de uma gestdo de pessoas dindmica e
complexa.

DI—‘

O

O»

Oo

23.  Com o atual plano de cargos, carreiras e salarios do PJRO, as
habilidades de cada servidor € observada e premiada.

DI—‘

O

Oew

O»

Oo

24.  Minha contribuicdo é fundamental para a realizacdo dos
resultados coletivos.

DI—‘

O

Oew

O»

Oo

25.  Os servidores do PJRO se envolveram mais no atingimento da
missdo organizacional, ap6s a implantacdo do atual plano de cargos,
carreiras e salarios.

DI—‘

O~

e

O»

Ow

26.  Com implantacdo do atual plano de cargos, carreiras e salarios,
os servidores do PJRO sentiram-se mais interessados em permanecer
em seus empregos.

DH
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APENDICE D - Lei Complementar N° 92/1993

LEI COMPLEMENTAR N.°92, DE 03 DE NOVEMBRO DE 1993.
DOE N° 2893 de 04/11/93 (REVOGADA PELA LC. 568,DE 29/03/2010)
(EALTAM AS TABELAS EM ANEXOS)

Alterada pela LC n°® 113, de 25/05/94

Alterada pela LC n° 148, de 18/04/96

Alterada pela LC n° 280, de 09/06/03-Revog. o ( § 2° do artigo 12)

Alterada pela Lei n° 285, de 22/09/03

Alterada pela LC n° 310, 2/02/05

ADIN 3349



http://200.140.171.22:8080/sapl/sapl_documentos/norma_juridica/LC.0113.doc
http://200.140.171.22:8080/sapl/sapl_documentos/norma_juridica/LC.0148.doc
http://200.140.171.22:8080/sapl/sapl_documentos/norma_juridica/LC.0280.doc
http://200.140.171.22:8080/sapl/sapl_documentos/norma_juridica/LC.0285.doc
http://200.140.171.22:8080/sapl/sapl_documentos/norma_juridica/LC.0310.rtf
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el Awsdli
Agente-de-Seguranca 173
Artitice-Especializade Z
AM%MWI. : . 328
Mecanico 2
Motorista 82
Telefonista 2
Fotal 1640  Fotal 1804
ANEXOX}+H
At , . | ;
FABELAS DE VVENCIMENTOS
FABELA+-CARGOS DE-SECRETARIOS-DO-FRIBUNALDEJUSHCA
CARGO SIMB. MALORBASE |GRAT-150% |RERP2220% TOFAL
FABELA-H-CARGOS DE DIRECAO-E-ASSESSORAMENTO-SUPERIOR
. SALARIO GRATFICACAC |GRAT-DEREPRESENTACAO x
SIMBOLO . REMUNERACAO
BASE P REPRESENTACAO 222 %
PJ-DAS-3 615126 80 4.921.01 13.655,80 24.728.08
PJ-DAS-2 574246 (60 (344547 12.748.26 21.936,20
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APENCIDE E — Lei Complementar N° 568/2010

LEI COMPLEMENTAR N° 568, DE 29 DE MARCO DE 2010.
DOE N° 1460, de 31/03/2010

ALTERADA PELA LC. 593, de 28/12/2010/2010
ALTERADA PELA LC. 577, DE 14/05/20

Dispde sobre a Carreira dos
Servidores do Poder Judiciario do
Estado de Rondbnia.

O GOVERNADOR DO ESTADO DE RONDONIA:
Faco saber que a Assembléia Legislativa decreta e eu sanciono a seguinte Lei
Complementar:

CAPITULO |
DAS DISPOSICOES PRELIMINARES

Art. 1° Fica instituido, na forma desta Lei Complementar, o Plano de Carreiras,
Cargos e Salarios dos Servidores do Poder Judiciario do Estado de Rond6nia, que adotara
como principios norteadores:

| - a qualidade, a produtividade e a profissionalizacdo dos servicos publicos prestados
pelos érgdos do Poder Judiciario do Estado de Rondbnia;

Il - a valorizacdo do servidor por meio da implantacdo de politicas voltadas para o
desenvolvimento profissional no &mbito do Poder Judiciério;

Il — o crescimento funcional baseado no mérito proprio, mediante a adocdo do sistema
de avaliacdo de desempenho;

IV — 0s vencimentos compativeis com as fungoes.

Paragrafo unico. Os servidores incluidos no Plano de Carreira, Cargos e Salarios dos
Servidores do Poder Judiciario ficardo sujeitos, no que lhes couber, ao Regime Juridico Unico
dos Servidores Publicos do Estado de Rondonia.

Art. 2°. Sdo definidos os seguintes conceitos para os fins desta Lei Complementar:

| — carreira: a organizacdo estruturada dos cargos constituida por padrdes salariais;

Il - cargo publico: conjunto de atribuicdes e responsabilidades previstas na estrutura
organizacional e cometidas a servidor publico, com denominagdo propria e quantidade certa,
previsto em Lei e pago pelos cofres pablicos, para provimento efetivo ou em comisséo,
considerando:

a) cargo efetivo: o cargo provido por meio de concurso publico;

b) cargo em comissdo: o cargo publico de livre nomeacdo e exoneragdo, de natureza
gerencial e de assessoramento.
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I1l - padrdo: simbologia dos vencimentos basicos representada por nimeros cardinais
dispostos em ordem crescente;

IV - fungdo: conjunto de atividades especificas que caracterizam a area em que 0
servidor desenvolvera suas habilidades;

V - funcdo gratificada: o conjunto de atribuicdes, responsabilidades e prerrogativas
que a Administracdo confere a servidores ocupantes do cargo de provimento efetivo;

VI - progressdo funcional: a passagem do servidor efetivo de um padrdo para outro
superior, dentro da mesma carreira;

VIl - quadro de pessoal: o conjunto de cargos pertencentes a estrutura organizacional
do Poder Judiciério.

CAPITULO Il )
DO QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO

Art. 3° Integram o Quadro de Pessoal do Poder Judiciario os cargos de provimento
efetivo e os cargos de provimento em comissdo, conforme o Anexo | e Il desta Leli
Complementar.

Paragrafo Unico. o quantitativo dos cargos efetivos, dos cargos em comissao do Poder
Judiciario do Estado de Rondbnia é constante dos Quadros | e Il do Anexo V desta Lei
Complementar.

SECAO |
DA CARREIRA JUDICIARIA

Art. 4°. A Carreira Judiciaria é constituida dos seguintes cargos de provimento efetivo:
| — Analista Judiciéario;
I — Técnico Judiciario.

SECAO Il
DOS CARGOS DE PROVIMENTO EFETIVO

Art. 5° Os cargos de provimento efetivo da Carreira Judiciéria sdo estruturados em
padrdes, na forma do Anexo | desta Lei Complementar.

Paragrafo unico. Os cargos de Analista Judiciario e Técnico Judiciario deverdo ser
classificados em especialidades, mediante Resolucdo, quando for necessaria a formagéo
especializada, por exigéncia legal, ou habilidades especificas para o exercicio das atribuices
do cargo.

Art. 6° As atribuicbes dos cargos estdo descritas no Anexo VI desta Lei
Complementar:

SECAO Il
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DOS CARGOS EM COMISSAO E FUNCOES GRATIFICADAS

Art. 7°. Os cargos em comissao, de livre nomeacao e exoneracao, serdo exercidos por
servidores com formac&o superior para o exercicio de atividade de assessoramento, direcdo e
chefia, ressalvadas as situacdes constituidas.

§ 1°. Sera reservado o percentual de, no minimo, 50% (cinquenta por cento) dos cargos
em comissdo aos servidores efetivos do Quadro de Pessoal do Poder Judiciario do Estado de
Rondbnia.

§ 2°. O namero de fungdes gratificadas seré definido por resolu¢do do Poder Judiciario
do Estado de Ronddnia, em conformidade com o Anexo 11 desta Lei Complementar.

Art. 8° Durante os afastamentos ou impedimentos regulamentares do titular, o
substituto do cargo em comissdo ou de funcdo gratificada fara jus ao vencimento ou
gratificacdo a eles inerentes, computando-se cumulativamente os periodos de substituicdo
ocorridas no intersticio de 12 (doze) meses.

Art. 9°. No ambito da jurisdicdo do Tribunal ou Juizo, é vedada a nomeacdo ou
designacgéo para os cargos em comissdo de conjuge, companheiro, parente ou afim, em linha
reta ou colateral, até o terceiro grau, inclusive dos respectivos membros e juizes vinculados,
salvo a de ocupante de cargo de provimento efetivo das Carreiras do Quadro de Pessoal do
Poder Judiciario, caso em que a vedacdo € restrita a nomeacdo ou designacdo para servir o
magistrado determinante da incompatibilidade.

CAPITULO Il
DO INGRESSSO NA CARREIRA

Art. 10. O ingresso em qualquer dos cargos de provimento efetivo da Carreira
Judiciaria dar-se-a no padréo inicial estabelecido para cada carreira, apds aprovacdo em
concurso publico de provas ou de provas e titulos.

Art. 11. Sao requisitos de escolaridade para ingresso na Carreira Judiciaria:

| — Analista Judiciario: curso de nivel superior correlacionado com a especialidade;

Il — Técnico Judiciario: curso de nivel médio.

Paragrafo unico. Além dos requisitos previstos neste artigo, poderdo ser exigidos
formacdo especializada, registro profissional e exames psicotécnicos, especificados em edital
de concurso.

Art. 12. O servidor efetivo, ao ingressar no exercicio do cargo publico, ficara sujeito a
estagio probatdrio por 36 (trinta e seis) meses, para avaliacdo de sua aptiddo e capacidade

para o desempenho do cargo, conforme previsto em resolucéo.

CAPITULO IV
DO DESENVOLVIMENTO NA CARREIRA
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Art. 13. O sistema de desenvolvimento e acompanhamento de carreiras dos cargos de
provimento efetivo do Poder Judiciario busca garantir a valorizacdo dos servidores, mediante
a igualdade de oportunidades e do desenvolvimento profissional em carreiras, que associem a
progressdo funcional a um sistema de qualificacdo e avaliacdo de desempenho por
competéncia e mérito.

Art. 14. A progressao funcional dependera de avaliacdo a ser realizada bienalmente,
nos respectivos meses de ingresso do servidor, e limitar-se-a a 2 (dois) padr@es, sendo:

| — 1 (um) padrdo pelo cumprimento do intersticio de 2 (dois) anos;

I — 1 (um) padrdo em funcdo da sua aprovagdo no processo de avaliagdo de
desempenho por competéncia;

§ 1° Em caso da ndo aprovacdo do servidor na avaliagdo de desempenho, fica
garantida a progressao funcional de um padrdo pelo cumprimento do intersticio de 2 (dois)
anos, desde que atendidos os dispositivos legais.

§ 2°. O efeito financeiro da progresséo funcional dar-se-4 a partir do més subsequente
ao periodo aquisitivo.

§ 3°. O servidor aprovado no estagio probatorio tera direito a progressdo funcional, nos
termos dos incisos | e 11 deste artigo.

Art. 15. Caberd ao Tribunal de Justica a manutencdo do Programa Permanente de
Capacitacdo destinado a formacdo e ao aperfeicoamento profissional, bem como ao
desenvolvimento de competéncias, visando a progressdao funcional e a preparacdo dos
servidores para desempenharem atribuicdes de maior complexidade e responsabilidade.

CAPITULOV _
DA REMUNERACAO

Art. 16. A remuneracdo dos cargos de provimento efetivo da Carreira Judiciaria é
composta pelo vencimento béasico do cargo e pelas gratificacdes, pelos adicionais e pelas
vantagens pecuniarias permanentes e temporarias estabelecidos em lei.

Art. 17. Os vencimentos basicos dos cargos que integram a Carreira Judiciaria; dos
cargos em comissao; daqueles a serem extintos sdo os constantes do Anexo 1V, cujos valores
serdo reajustados nos termos do artigo 33 desta Lei Complementar.

8 1° Ao servidor integrante do quadro de pessoal efetivo do Poder Judiciario do
Estado de Ronddnia, investido em cargo comissionado é facultado optar pela remuneracéo de
seu cargo efetivo, acrescido da representacéo do cargo em comisséo.

8 2°. A retribuicdo pelo exercicio de funcdo gratificada é a constante do Anexo IV
desta Lei Complementar.

SECAOI
DAS GRATIFICACOES
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Art. 18. Ficam instituidas as seguintes gratificacGes, cujos valores e critérios de
concesséo serdo definidos em resolugéo:

| - gratificagdo temporéria de trabalhos extraordinarios;

Il - gratificacdo de atividade de docéncia;
I11 - gratificacdo de indenizacéo de transporte.

8§ 1°. A gratificagdo temporaria de trabalhos extraordinarios serd paga ao servidor, por
tempo determinado, em razdo de tarefas especiais e urgentes mediante prévia designacdo da
Presidéncia do Tribunal de Justica.

§ 2° A gratificagdo de atividade de docéncia serd concedida a servidor que, na
qualidade de instrutor, acumular o pleno exercicio das atividades do seu cargo com atividades
de docéncia para o publico interno do Poder Judiciario do Estado de Rondonia.

§ 3°. O pagamento da gratificagdo de atividade de docéncia sera efetuado em forma de
hora-aula, cujo valor sera discriminado por nivel de habilitacdo profissional em resolucéo.

§ 4° A gratificacdo de indenizacdo de transporte é devida aos Oficiais de Justica,
Assistentes Sociais, Psicdlogos e Comissarios de Menores, no percentual de 10% (dez por
cento) do padrdo inicial da respectiva carreira, para fazer face as despesas com transportes e
conducéo utilizados para o cumprimento de suas funcdes.

SECAO 11
DOS ADICIONAIS

Art. 19. Ficam instituidos os seguintes adicionais aos servidores do Poder Judiciario,
incorporaveis aos proventos de aposentadoria e pensbes, nos termos da legislacdo
previdenciaria:

| - adicional de qualificacdo funcional;

Il - adicional de incentivo;

I11 - adicional de produtividade.

Paragrafo Unico. Os adicionais previstos neste artigo sdo devidos ao servidor em gozo
de ferias e licencas remuneradas e no abono natalino.

Art. 20. O adicional de qualificagéo funcional é destinado aos servidores efetivos do
Poder Judiciario em razdo de conhecimentos adicionais adquiridos em agdes de capacitacao e
em cursos de extensao, aperfeicoamento e especializagdo em areas de interesse da Justica, a
serem estabelecidas em resolucéo.

§ 1° O adicional de que trata o caput deste artigo ndo sera concedido quando a
capacitacdo constituir requisito para ingresso no cargo:

8 2°. O adicional de qualificagdo funcional incidira sobre o vencimento basico do
servidor da seguinte forma:
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| - 2% (dois por cento) para cada total de 100 horas de a¢Oes de capacitacdo, até o
limite de 10% (dez por cento);

Il - 12% (doze por cento), em se tratando de diploma ou certificado de conclusdo de
curso de tecndlogo de nivel superior;

I11 - 15% (quinze por cento), em se tratando de diploma ou certificado de conclusao de
graduacao;

IV - 18% (dezoito por cento) em se tratando de titulo, diploma ou certificado de
concluséo de curso de pos-graduacdo em sentido amplo.

V — 21% (vinte e um por cento) em se tratando de titulo, diploma ou certificado de
conclusdo de curso de p6s-graduacdo em sentido estrito, mestrado.

VI — 25% (vinte e cinco por cento) em se tratando de titulo, diploma ou certificado de
concluséo de curso de pos-graduacdo em sentido estrito, doutorado.

8 3° Para fins de concessdo dos percentuais estabelecidos nos incisos Il a V do
paragrafo anterior, considerar-se-a apenas um diploma ou certificado.

§ 4° Em nenhuma hipotese o servidor percebera cumulativamente os coeficientes
previstos nos incisos 1l a VI deste artigo, sendo que percebera o percentual referente a maior
qualificacdo que tiver obtido.

Art. 21. O adicional de incentivo serd concedido ao servidor que completar 10 (dez)
anos de servico exclusivo ao Poder Judiciario do Estado de Ronddnia ou 15 (quinze) anos de
cargo efetivo no servico publico prestado ao Estado de Rondénia, 5 (cinco) dos quais em
efetivo exercicio no Poder Judiciario de Rondonia, e correspondera a 10% (dez por cento) do
seu respectivo padréo.

Art. 22. O adicional de produtividade é devido aos Analistas Judiciarios, na
especialidade de Oficial de Justica, no cumprimento de suas atribuicdes.

§ 1°. Durante os afastamentos previstos no paragrafo Unico do artigo 19, o pagamento
do adicional de que trata o caput deste artigo tera como base de céalculo a média aritmética dos
valores pagos nos ultimos onze meses que antecederem a sua concessao.

§ 2°. O valor pago mensalmente aos Oficiais de Justica a titulo de padrdo e adicional
de produtividade, ndo ultrapassara o subsidio do Juiz Substituto.

Art. 23. O servidor integrante da Carreira Judiciaria, quando cedido, durante o
afastamento, ndo percebera os adicionais de que trata esta Lei Complementar.

Art. 24. O Poder Judiciario regulamentard, mediante resolucéo, os adicionais referidos
nos incisos | a 111 do artigo 19.

SECAO 111
DOS AUXILIOS
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Art. 25. Ficam assegurados aos servidores do Poder Judiciério do Estado de Rondénia
0s seguintes auxilios:
| — auxilio alimentacéo;

Il —auxilio saude;

Il — auxilio transporte;
IV — auxilio creche;

V —auxilio educacao.

§ 1° O auxilio alimentacdo é destinado a subsidiar as despesas com a refeicdo do
servidor, é concedido em pecunia e tem carater indenizatorio.

§ 2° O auxilio salde destina-se a auxiliar, em carater ressarcitorio, as despesas do
servidor com plano de saude de assisténcia médica reajustado com base no percentual
autorizado pela Agéncia Nacional de Satde Suplementar — ANS para os planos coletivos.

8§ 3°. O auxilio transporte sera pago em pecunia aos servidores como forma de ressarcir
as despesas com deslocamentos no percurso da residéncia ao local de trabalho e vice-versa e
reajustado sempre que houver aumento da tarifa de transporte coletivo.

8§ 4° O auxilio creche serd devido aos servidores que tenham filhos ou dependentes
sob sua guarda ou tutela, com idade inferior a 7 (sete) anos, com valor equivalente a 10% (dez
por cento) do padrdo inicial da carreira de técnico judiciario.

§ 5% O auxilio educacdo sera concedido aos servidores que possuem filhos
matriculados no ensino fundamental ndo contemplados com o auxilio-creche, com valor
correspondente a 5% (cinco por cento) do padrdo inicial da carreira de técnico judiciario.

8§ 6°. Os auxilios estabelecidos no caput deste artigo ndo refletirdo no abono natalino,
ndo se incorporardo para quaisquer efeitos, ndo sofrerdo quaisquer descontos, e ndo serdo
considerados para fins de incidéncia de imposto de renda ou de contribui¢éo previdenciaria.

8 7°. As concessdes dos auxilios deste artigo serdo disciplinadas em resolucao.

) CAPITULO VI ]
DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS

Art. 26. Os servidores efetivos, ocupantes dos cargos do Quadro do Poder Judiciario
na data de vigéncia desta Lei Complementar, devem ser enquadrados nos termos do Anexo I,
Quadros | e Il, e demais dispositivos desta Lei Complementar, obedecido o grau de
escolaridade exigido para ingresso, na forma do artigo 37, inciso Il, e do artigo 19 das
Disposic¢des Constitucionais Transitdrias da Constituicdo Federal.

Art. 27. Os atuais cargos de Auxiliar Operacional na especialidade de Comissario de
Menores, 0s de Agente Judiciario e Técnico Judiciario, todos de nivel médio, e os de Agente
Judiciario e Técnico Judiciario, ambos de nivel superior, integrardo a Carreira Judiciéria,
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respectivamente, nos cargos de Técnico e Analista Judiciario, na forma prevista nos artigos 5°
e 6° desta Lei Complementar.

Art. 28. Além dos cargos discriminados na Lei n® 1.779, de 24 de setembro de 2007,
serdo extintos também, na medida de sua vacancia, os cargos de Auxiliar Operacional de nivel
basico, Técnico Judiciario — Escrivdo Judicial, Oficial Contador e Oficial Distribuidor,
pertencentes as classes especial e especifica, sendo que as especialidades existentes formarao
um quadro em extingéo.

§ 1° Ocorrendo a vacéncia dos cargos de Técnico Judiciario - Escrivdo Judicial,
Oficial Contador e Oficial Distribuidor, as respectivas atribui¢fes passardo a ser exercidas por
servidor efetivo ocupante do cargo em comissdo, PJ-DAS-3 — Diretor de Cartério, conforme
critérios a serem estabelecidos em resolucdo do Tribunal de Justica.

§ 2° Os ocupantes de cargos em extingdo fazem jus a todos os reajustes legais e a
progressdo funcional, bem como aos adicionais, gratificacbes e abonos, nas mesmas
condicdes previstas para 0s ocupantes dos cargos efetivos, devendo seus respectivos
enquadramentos ocorrerem de acordo com o Quadro I11 do Anexo I desta Lei Complementar.

§ 3° O cargo em comissdo PJ-DAS-3 - Diretor de Cartorio - serd preenchido por
servidor efetivo com curso superior em Direito e experiéncia de no minimo 10 (dez) anos de
efetivo exercicio em cartorio.

§ 4°, Caso ndo exista servidor com a experiéncia exigida no paragrafo anterior, o cargo
sera preenchido por servidor efetivo com maior tempo de servico em cartério na comarca.

§ 5° O detentor do cargo em comissdo PJ-DAS-3 - Diretor de Cartorio exercera as
funcBes de supervisdo, coordenacdo e direcdo de cartdrios do 1° Grau.

§ 6° O quantitativo dos cargos em extin¢gdo do Poder Judiciério é o constante do
Quadro 111 do Anexo V desta Lei Complementar.

Art. 29. Os concursos realizados ou em andamento, na data de publicacdo desta Lei
Complementar, para 0 Quadro de Pessoal do Poder Judiciario do Estado de Rondbnia, sdo
validos para ingresso nas carreiras judiciarias de Técnico e Analista Judiciario, observada a
correlagéo entre as atribuicdes, as especialidades e o grau de escolaridade.

Art. 30. Fica instituida a Vantagem Pessoal Identificada - VPI, a ser paga aos
servidores efetivos do Poder Judiciario a titulo de:

| — vantagem pessoal de adicional por tempo de servigo, prevista nas Leis
Complementares n° 68, de 9 de dezembro de 1992, n°® 39, de 31 de julho de 1990, e n°1, de 14
de novembro de 1984;

Il - vantagem pessoal de quintos, prevista na Lei Complementar n° 68, de 9 de
dezembro de 1992;

Il — vantagem pessoal de risco de vida, estabelecida pela Lei n® 385, de 9 de abril de
1992, e transformada em vantagem pessoal pela Lei Complementar n® 280, de 9 de junho de
2003;
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IV — vantagem pessoal de profissdo regulamentada, estabelecida pela Lei
Complementar n° 92, de 3 de novembro de 1993, e transformada em Vantagem Pessoal pela
Lei Complementar n° 280, de 9 de junho de 2003;

V — gratificacdo de especializagéo, estabelecida pela Lei Complementar n® 92, de 3 de
novembro de 1993.

Art. 31. Quando o enquadramento estabelecido nesta Lei Complementar resultar em
decréscimo na remuneracéo, fica assegurada ao servidor, parcela a titulo de Vantagem Pessoal
de Adequacdo Salarial — VPAS, correspondente a diferenca apurada entre essa nova
remuneragdo e a Ultima percebida antes da vigéncia desta Lei Complementar, excluidas do
computo dos calculos as seguintes verbas:

| — gratificacdes inerentes ao exercicio de funcdo de confianca ou as representacfes de
cargos comissionados;

Il —auxilios alimentagdo, saude, transporte, creche e educacéo;

Il — diferencas e restituigdes salariais;

IV — 1/3 de férias (artigo 98, Lei Complementar n°® 68, de 1992);

V — gratificagdo natalina (artigo 103, Lei Complementar n° 68, de 1992);

VI — indenizacéo de transporte.

Paragrafo Unico. No conceito de remuneracdo do caput deste artigo, computam-se as
gratificacdes de incentivo previstas no art. 4° da Lei Complementar 148, de 18 de abril de

1996, que alterou o art. 31, XIII, § 13, da Lei Complementar 92, de 4 de abril de 1992.

Art. 32. As vantagens pessoais previstas nos artigos 30 e 31 desta Lei Complementar
sujeitar-se-ao0 aos reajustes decorrentes da revisao geral da remuneragéo.

Art. 33. A revisdo geral da remuneracdo dos servidores do Poder Judiciario sera
realizada, preferencialmente, no més de junho de cada ano, nos termos do artigo 37, inciso X,
da Constituicdo Federal.

Art. 34. O disposto nesta Lei Complementar também se aplica aos inativos e
pensionistas.

Art. 35. Caberd ao Tribunal de Justica baixar as resolucdes necessarias a aplicacéo
desta Lei Complementar, no prazo de 90 (noventa) dias, a contar de sua vigéncia.

Paragrafo unico. Enquanto ndo aprovadas as resolugdes, aplicam-se as regras dos
regulamentos em vigor.

Aurt. 36. O Poder Judiciério fica autorizado a promover a regularizagdo das progressoes
funcionais de seus servidores, de acordo com o tempo de servico.
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Art. 37. As despesas decorrentes da aplicacdo ou execucdo desta Lei Complementar
devem correr por conta das dotacbes proprias do Poder Judiciario, suplementadas, se
necessario.

Art. 38. Esta Lei Complementar tem seus efeitos financeiros a contar de dia 1° de
agosto de 2010.

Art. 39. Revogam-se a Lei Complementar n°® 92, de 3 de novembro de 1993 e suas
respectivas alteracdes, e a Lei n° 361, de 6 de janeiro de 1992.

Palécio do Governo do Estado de Rondénia, em de margo de 2010, 122° da Republica.

IVO NARCISO CASSOL
Governador



ANEXO |

TABELA DE CORRELAGAO DE PADROES DOS CARGOS DA CARREIRA JUDICIARIA

Artigo 3°, 4° e 5° deste Projeto de Lei
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QUADRO |
CARGOS DE NIVEL SUPERIOR
Cargos de Técnico Judiciario
SITUAGAO ANTERIOR SITUAGAO NOVA
PADRAO DE
GRUPO CARREIRA | CATEGORIA NIVEL CLASSE PADRAO ATUAL ENQUADRAMENTO CARGO NIVEL CARREIRA
30 01
31 02
32 03
c 33 04
34 05
35 06
36 07
37 08
38 09
39 10
40 11
@ 41 12
2 & 42 13
o 2 R 43 14
kel o 3 43-A 15
g S ] 43-B 16
) D 5 _ 43-C 17 5 @
S 3 < 2 43D 18 = £
© 8 © 2 2 °
15} k] 2 S 43-E 19 S B
2 © & a 20 2 3
= 15}
< 9 = 21
3 i > 22
5 8
a L2 23
2 5 24
© 3
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
Cargo de Analista Judiciario Oficial de Justica
SITUAGAO ATUAL SITUAGAO NOVA
i A PADRAO DE .
GRUPO | CARREIRA | CATEGORIA NIVEL CLASSE PADRAO ATUAL ENOUADRAMENTO CARGO NiVEL CARREIRA
30 01
30-A 02
8 30-B 03
S5 30-C 04
30-D 05
30-E 06
07
08
09
10
11
5 12
&5 13
o =
] @ Q el
g 3 g 16 3
3 3 3 g 5 3
3 kot g o > g °
£ s 5 i 5 g 3 3
2 E 2 0 Z =
- & 5 2 £
2 . 3
3 4
© 5
6
27
28
9
0
1
32
33
34
35
36
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TABELA DE CORRELAGAO DE PADROES DOS CARGOS DA CARREIRA JUDICIARIA

Artigo 3°, 4° e 5° deste Projeto de Lei

104

QUADRO I
Cargos de Nivel Médio
SITUAGAO ANTERIOR SITUAGAO NOVA
. & PADRAO DE .
GRUPO | CARREIRA | CATEGORIA NiVEL CLASSE PADRAO ATUAL ENOUADRAMENTO CARGO NiVEL CARREIRA
16 01
17 02
18 03
A 19 04
20 05
21 06
22 07
23 08
24 09
25 10
° 26 11
< 5 27 12
© & 3 28 13
k) o 3 29 14
g 255 0 §
5 = o -B ©
3 E 2 o 29-C 17 3 o 2
9 & o 3 29-D 18 3 3 5
3 2 = = 29-E 19 8 = 3
2 2 2 20 S
° 3 El 21 2
° wl g 2
g £ 23
5 3 24
= 25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
SITUACAO ANTERIOR SITUAGAO NOVA
PADRAO DE
GRUPO | CARREIRA | CATEGORIA NIVEL CLASSE PADRAO ATUAL ENOUADRAMENTO CARGO NIVEL CARREIRA
16 o1
17 02
18 03
® 19 04
20 05
21 06
@ 22 07
g 23 08
5 24 09
= 25 10
g 26 11
2 ° 27 12
9 S 3 28 13
I
z g £ 20 T
2 2 o Ke)
] ] ° 29-B 16 z
5 S g 29-C 17 L il
1o} & 2 2 29-D 18 3 2 I
3 s 8 o 29E 19 3 e 3
5 &2 2 g 3
b 3 o 20 < =
> g o 21 @
< =3 g 22 =
k] w ] 23
= 2 2
2 4 25
© 2 26
o 27
S 28
5 29
& 30
31
32
33
34
35
36
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QUADRO llI

TABELA DE CORRELAGAO DE PADROES DOS CARGOS EM EXTINGAO

Artigo 28 deste Projeto de Lei
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SITUAGAO ATUAL SITUAGAO NOVA
PADRAO DE
GRUPO CARREIRA | CATEGORIA NIVEL CLASSE PADRAO ATUAL ENQUADRAMENTO CARGO NIVEL
01 01
02 02
03 03
A 04 04
05 05
06 06
07 07
08 08
o 09 09
< 10 10
I} 11 11
1 12 12
] 13 13
§ 3 B B 14 14
g 5 E 15 15
5 8 s 15-A 16
o 2 © Q 15-8 17 Q
g ¢} 8 2 15-C 18 ]
< o o B 15-D 19 2
S & g 15 20 @
he) 7
2 u 23
< 24
S 25
§ 26
2 27
© 28
29
30
31
32 o
33 S
34 E
35 3
36
30 01 &
31 02 9
32 03 ®
c 33 04 4
34 05 o
35 06
36 07
37 08
38 09
39 10
40 11
5 41 12
$ o 22 13
| 43 14
2 o 43-A 15
o g 2 43-8 16
E g g 5 43-C 17 x
e < 3 5 43D 18 =
g g g 3 , ¥y 2 -
é 3 5 ESPECIFICA o = [}
s ﬁ = E ESPECIAL s =
9 23
5 24
& 25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
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ANEXO I
CARGOS EM COMISSAO
Artigo 3° deste Projeto de Lei

CARGO EM COMISSAO

PJ-DAS-S

PJ-DAS-5

PJ-DAS-4

PJ-DAS-3

PJ-DAS-2

PJ-DAS-1

ANEXO Il
FUNCOES GRATIFICADAS
8 4° do artigo 7° deste Projeto de Lei

FUNGAO GRATIFICADA

FG-5

FG-4

FG-3

FG-2

FG-1




TABELAS DE VENCIMENTOS BASICOS

ANEXO IV

Artigo 17 deste Projeto de Lei

Quadro | - Tabela de Vencimentos Basicos dos Cargos de Nivel Superior
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CARGO NIVEL PADRAO VENCIMENTO BASICO
01 4.060,39

02 4.121,30

03 4.183,12

04 4.245,86

05 4.309,55

06 4.374,19

07 4.439,81

08 4.506,40

09 4.574,00

10 4.642,61

11 4.712,25

12 4.782,93

13 4.854,68

14 4.927,50

15 5.001,41

° 16 5.076,43
§ _ 17 5.152,58
i 2 18 5.229,86
?E § 19 5.308,31
% ? 20 5.387,94
< 21 5.468,76
22 5.550,79

23 5.634,05

24 5.718,56

25 5.804,34

26 5.891,40

27 5.979,78

28 6.069,47

29 6.160,51

30 6.252,92

31 6.346,72

32 6.441,92

33 6.538,54

34 6.636,62

35 6.736,17

36 6.837,21
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Quadro Il - Tabela de Vencimentos Basicos dos Cargos de Nivel Médio




TABELAS DE VENCIMENTOS BASICOS

ANEXO IV

Artigo 17 deste Projeto de Lei

Quadro Ill - Tabela de Vencimentos Basicos dos Cargos em Extincéo

CARGO NIVEL PADRAO VENCIMENTO BASICO
o1 1.516,85

02 1.539,60

03 1.562,70

o4 1.586,14

05 1.609,93

06 1.634,08

o7 1.658,59

08 1.683,47

09 1.708,72

10 1.734,35

11 1.760,37

12 1.786,77

13 1.813,57

o 14 1.840,78
.§ 15 1.868,39
&5 16 1.896,41
5 17 1.924,86
g 8 18 1.953,73
= 8 19 1.983,04
§. 20 2.012,79
2 21 2.042,98
= 22 2.073,62
= 23 2.104,73
24 2.136,30

25 2.168,34

26 2.200,87

27 2.233,88

28 2.267,39

29 2.301,40

30 2.335,92

31 2.370,96

32 2.406,52

33 2.442,62

34 2.479,26

35 2.516,45

36 2.554,20

o1 4.060,39

02 4.121,30

03 4.183,12

04 4.245,86

05 4.309,55

06 4.374,19

o7 4.439,81

08 4.506,40

09 4.574,00

8 10 4.642,61
S 11 4.712,25
= 12 4.782,93
g 13 4.854,68
s 14 4.927,50
g 15 5.001,41
= 16 5.076,43
Lg 17 5.152,58
< 5 18 5.229,86
g ;‘, 19 5.308,31
s 20 5.387,94
% 21 5.468,76
£ 22 5.550,79
S 23 5.634,05
é 24 5.718,56
= 25 5.804,34
g 26 5.891,40
,_,?j 27 5.979,78
28 6.069,47

29 6.160,51

30 6.252,92

31 6.346,72

32 6.441,92

33 6.538,54

34 6.636,62

35 6.736,17

36 6.837,21
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ANEXO IV
TABELAS DE VENCIMENTO DOS CARGOS EM COMISSAO E FUNCOES GRATIFICADAS
Quadro IV
Tabela de Vencimento dos Cargos em Corpisséo
REPRESENTACAO TOTAL (R$)
CARGO ATUAL SALARIO BASE (R$) PJ-DAS (50% do
Salario Base)
PJ-DAS -S 7.667 3.833 11.500
PJ-DAS-5 6.000 3.000 9.000
PJ-DAS-4 4.333 2.167 6.500
PJ-DAS-3 3.333 1.667 5.000
PJ-DAS-2 3.000 1.500 4.500
PJ-DAS-1 2.667 1.333 4.000
Quadro V
Tabela de Vencimento das Func@es Gratificadas
SIMBOLO REPRESENTACAO  FG BASE DE CALCULO
R9)
FG5 1.066,68 80% REPRES. DAS -1
FG4 933,35 70% REPRES. DAS -1
FG3 800,01 60% REPRES. DAS -1
FG2 666,68 50% REPRES. DAS -1
FG1 533,34 40% REPRES. DAS -1
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ANEXO V
CONSOLIDAGAO DOS CARGOS EFETIVOS DO PODER JUDICIARIO DO ESTADO DE RONDONIA

QUADRO |
CARGO NIVEL ;?.DBR‘;% ] QUANTIDADE D‘E CARGOS ]
TJ-RO 3° ENTRANCIA 2° ENTRANCIA 12 ENTRANCIA
ANALISTA JUDICIARIO Superior 01a36 188 150 184 72
TECNICO JUDICIARIO Médio 01a36 339 623 656 275
TOTAL DE CARGOS EFETIVOS 527 773 840 347
ANEXO V

CONSOLIDAGAO DOS CARGOS COMISSIONADOS DO PODER JUDICIARIO DO ESTADO DE RONDONIA

QUADROIII

CARGO

INSTANCIA

1° GRAU

2°GRAU

TOTAL

PJ-DAS (Secretarios)

PJ-DAS-5

63

63

PJ-DAS4

15

15

PJ-DAS-3

89

PJ-DAS-2

51

51

PJ-DAS-1

221

30

251

TOTAL DE CARGOS COMISSIONADOS

222

249

471
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ANEXO V
CONSOLIDAGAO DOS CARGOS EM EXTINGAO DO PODER JUDICIARIO DO ESTADO DE RONDONIA

QUADRO Il
R PADRAO/ QUANTIDADE DE CARGOS
CARGO ESPECIALIDADES NVEL | simBOLO TJRO 3°"ENTRANCIA | 2°ENTRANCIA | 12 ENTRANCIA

Escrivao Judicial Superior 01 a36 - 47 50 22
- : Oficial Contador Superior 01a36 - 3 12 11
TECNICO JUDICIARIO Oficial Distribuidor Superior 01 a36 - 5 12 11
Depositario Piblico Superior 01 a36 - 2 2 -
Comissario de Menores Basico 01 a15d - 3 11 11
Continuo Basico 01a15d 30 1 12 11

Artifice Basico 01a15d 10 - -
AUXILIAR OPERACIONAL |Seguranca Basico 01 a 15d - - - -
Motorista Basico 01 a 15d - - - -
Telefonista Basico 01 a 15d - - - -
Servigos Gerais Basico 01 a 15d - - - -
TOTAL DE CARGOS EM EXTINCAO 40 61 99 66




ANEXO VI
TABELAS DE VENCIMENTO DOS CARGOS EM COMISSAO E FUNCOES GRATIFICADAS
Quadro |
Atribuic6es dos Cargos Efetivos
Atribuicdes
CARGO Nivel
Planejamento, organizacéo, coordenarc¢ao,
supervisdo técnica, assessoramento,
Analista Judiciario Superior estqu, pesqglsa, elabora?ao de pareceres
ou informacgdes e execucao de tarefas de
consideravel complexidade préprias a
formacéao de nivel superior.
Suporte ao processamento das atividades
Técnico Judiciario Médio das areas meio e fim, realizando tarefas

adequadas a formacéo de nivel médio.

Quadro 11
Atribuicdes dos Cargos Comissionados
CARGO Nivel Atribuicdes
Cargos Comissionados Superior Assessoramento, Direcéo e Chefia de 6rgéos ¢

unidades do Poder Judiciario
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