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1. INTRODUCAO

Esta monografia tem como objetivo apresentar elementos tedricos e praticos que
possam contribuir para a maximizacdo das competéncias requeridas para os servidores
readaptados, que necessitam de mudanca de lotagao para o bom desempenho de suas fungdes,

minimizando os reflexos negativos no clima organizacional.

A readaptacao funcional dos servidores da Corregedoria ¢ procedida através de uma
avaliacdo por junta médica composta de trés médicos do Departamento de Satde do Tribunal
de Justica, onde especificamente, em alguns casos de servidores do 1° Nucleo Regional, ¢
proposta para a Corregedoria a mudanga de lotacao do servidor, para que este tenha condig¢des

adequadas de trabalho frente aquela situagao especial de saude em que vive.

Sinalizaremos a importancia de se observar a competéncia do servidor, que mesmo em
condigdes de limitagdo funcional por readaptacdo, em especial aquele que necessita de
mudancga de lotacao, contribui de forma eficaz com aquilo que lhe ¢ determinado visando a
entrega da prestagao jurisdicional, quando tem a oportunidade de bem desempenhar suas
fungdes na serventia que melhor lhe permite adaptacdo, sem comprometer a imagem

institucional do Poder Judiciario.

Faremos um breve estudo acerca dos diversos conceitos do que vem a ser
competéncia, apresentando um paralelo com as necessidades desses profissionais, com
abordagem acerca da importancia da competéncia do servidor readaptado que se encontra em
condi¢des de limitagdo profissional, uma vez que maximizar sua capacidade laborativa
proporcionara melhores condigdes laborativas a ele, considerando ndo s6 individualmente,

mas também em sua inser¢ao no seu grupo de trabalho.



A metodologia utilizada para obtencdo dos dados e conteudos importantes ao
desenvolvimento do trabalho residiu na pesquisa bibliografica, no que concerne nio sé a
contextualizagdo da competéncia, mas também na interligagdo desta a motivagao, baseando-se
ainda na legislagdo pertinente a readaptacdo funcional no Poder Judicidrio, fazendo um

paralelo com o desempenho funcional dos servidores que mudam de lotagcdo, quando

respaldados pelo referido beneficio.

Quanto aos fins, apresentaremos uma pesquisa descritiva que explanaré caracteristicas
peculiares dos servidores readaptados correlacionadas as suas competéncias, com informagdes
fornecidas ndo de dominio publico, mas de uso do Departamento de Saude, afetas aos laudos
médico-periciais, com destaques para as atividades indicadas e contra-indicadas para os

servidores.

Partindo-se destes referenciais propostos, vemos que o trabalho pretendido tem por
objetivo final ndo somente apresentar elementos tedricos e praticos que contribuem na
maximizagdo das competéncias requeridas para os servidores readaptados, como também
associar o desempenho profissional as devidas exigéncias que devem ser revistas e
reavaliadas a todo instante, a fim de que o funcionario tenha condi¢des laborativas para ser
um bom profissional, minimizando os reflexos negativos que porventura possa haver no clima

organizacional.

Com esta meta, justifica-se a presente monografia por levar a administragdo a
vislumbrar a importancia de se atentar para a preservagao da saude fisica ¢ mental do servidor
readaptado, na medida em que também adequa a lotagdo do mesmo as suas limitagdes
funcionais, isto ¢é, lotando-o no lugar adequado, para que possa bem desempenhar suas

fungdes, maximizando as suas competéncias.



Identificamos os servidores readaptados com implicacdo em nova lotagdo, num total
de nove, a partir de relatdrio especifico que apontou 45 servidores entre Técnicos Judiciarios I
e II. Foi aplicado questiondrio e efetuada entrevista informal com os mesmos, bem como com
a Diretora do Departamento de Satde do Tribunal de Justiga e Assistentes Sociais, onde
sinalizam-se questdes que subsidiardo a concretizacdo do presente estudo, visando a
possibilidade de supressdo daquelas tarefas apresentadas como dificultosas de serem
desempenhadas pelos servidores com limitagdes funcionais, substituindo-as por outras
habilidades, aptidoes que t€ém possibilidade de executar, maximizando assim, as suas

competéncias.



2. A READAPTACAO A LUZ DO ESTATUTO DOS FUNCIONARIOS

PUBLICOS CIVIS DO ESTADO DO RIO DE JANEIRO.

Conforme alude o artigo 49 do Decreto n° 2479/79 (Regulamento) — Estatuto dos
Funcionarios Publicos Civis do Estado do Rio de Janeiro, o funciondrio estavel podera ser
readaptado ex-officio, ou seja, sempre que o profissional de satide julgar necessario, ou a
pedido, em fun¢do mais compativel, em carater temporario ou definitivo, por motivo de saude
ou incapacidade fisica, apds testificado, por junta médica, da restricdo da capacidade

funcional, por doenca ou por deficiéncia fisica e/ou mental.

A decisdo sobre a concessdo do beneficio pode ou ndo ocorrer apds a primeira
avaliagdo pericial por uma junta composta por trés médicos. Estes sdo os casos inconclusivos,
nos quais podem ser necessarios exames complementares, podendo ainda ocorrer a
necessidade de subsidio de avaliacdo psicologica e/ou social realizada por psicologo e

assistente social do Departamento de Saude do Tribunal de Justica.

A readaptagao de que trata o referido diploma legal, em seu artigo 50, nos diz que:

Art. 50 — A readaptacio se fara por:

I -reducio ou cometimento de encargos diversos daqueles que o
funcionario estiver exercendo, respeitadas as atribuicoes da série
de classes a que pertencer, ou do cargo de classe singular de que
for ocupante;

II- provimento em outros cargos.

§ 1° A readaptacdo dependera de prévia inspecdo realizada por
junta médica do 6rgao oficial competente.

§ 2° A readaptacio referida no inciso II deste artigo nio
acarretara descenso nem elevacao de vencimento.



Art. 51 — A readaptacio sera processada:

I - quando proviséria, mediante ato do Secretirio de
Administragio, pela reducdo ou atribuicdo de novos encargos ao
funcionario, na mesma ou em outra unidade administrativa,
consideradas a hierarquia e as funcoes do seu cargo;

II - quando definitiva, por ato do Governador, para cargo vago,
observados os requisitos de habilitacio fixados para a classe
respetiva. *

* O ato de readaptacao nos poderes Judiciario e Legislativo sera
da competéncia dos representantes desses poderes.

A readaptacdo ¢ uma das formas de provimento derivado em cargos publicos; como o
proprio nome indica, ndo € provimento autdbnomo, mas sim proveniente de relacao juridica

anterior mantida entre o servidor € o Poder Publico.

A readaptagdo vai ocorrer quando o servidor publico sofre uma diminui¢do na sua
capacidade laborativa que nao ¢ grave a ponto de justificar sua aposentadoria. A readaptagao
como forma de provimento derivado pode ocorrer com a diminui¢ao dos encargos do servidor
ou com 0 seu aproveitamento em outro cargo compativel. A ultima situacdo também ¢ de
constitucionalidade duvidosa, pois a readaptagdo nao esta prevista na Constituicdo, ¢ a lei, em
tese, ndo pode prever hipétese de provimento de cargo publico ndo prevista no texto

constitucional.



3. DELIMITANDO COMPETENCIAS

3.1 - Conceitos de competéncia
Nao ha unanimidade quanto a defini¢do de competéncia. O termo nao ¢ plenamente
claro e inequivoco, uma vez que ¢ utilizado com diversos sentidos, em diferentes contextos e

com varias énfases em seus componentes essenciais.

Em termos de atividade laborativa, competéncia tem ligagao direta com desempenho

requerido pela organizagdo, concernente a uma capacidade do individuo.

Uma defini¢ao utilizada amplamente na Franga estabelece que “a competéncia ¢ um
conjunto de saberes mobilizados em situagdes de trabalho”. Seus componentes sdao os saberes
ou conhecimentos especificos; os saberes colocados em pratica, o saber-fazer, as aptidoes; a
inteligéncia pessoal e profissional, as capacidades; a vontade de colocar em pratica e de

desenvolver as competéncias.

Competéncia ¢ definida ainda como o saber agir, implicando em mobilizar, integrar,
transferir habilidades, conhecimentos, recursos que agreguem valores a organizacao e valor
social ao individuo. E o conjunto de habilidades, conhecimentos e atitudes de um individuo
com flexibilidade suficiente para intervir adequadamente nas diferentes realidades
vivenciadas por ele, contribuindo para uma atuacdo de destaque, de exceléncia em

determinados contextos.

Outra definicdo de competéncia comumente utilizada por profissionais de RH, que

podemos citar, é a dada por Rocha Pinto (2003, p 36) citando Fleury e Fleury:



“ Conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes que afetam a
maior parte do trabalho de uma pessoa, e que se relacionam com o
desempenho no trabalho; a competéncia pode ser mensurada
quando comparada com padrdes estabelecidos e desenvolvidos por
meio de treinamento.”

Segundo Hernadez, um dos marcos conceituais que tem ordenado a implantacdo de
sistemas de competéncia profissional € o conceito disposicional e reflexivo de competéncia
que a concebe como “o conjunto de saberes e capacidades que os profissionais incorporam
por meio da formacdo e da experiéncia, somados a capacidade de integra-los, utiliza-los e

transferi-los em diferentes situagdes profissionais .

Ja Steffen (In Casagrande,2002,p.5) resume que:

“O perfil requerido pelo mundo do trabalho de hoje precisa de
pessoas que tomam iniciativas, assumam responsabilidades,
tenham capacidades para usar e se familiarizar com instrumentos
e equipamentos sofisticados e inteligentes; que estejam preparados
para o trabalho em equipe, possam liderar esta equipe quando
seja necessario e que tenham a capacidade para planejar e
executar projetos complexos. Finalmente que eles tenham a
capacidade para adquirir novos conhecimentos e atitudes de
maneira rapida e efetiva, que estejam abertos a continuas
transformacdes e diferentes formas de organizacdo do trabalho e
que sejam capazes de identificar problemas e encontrar solucoes
para estes problemas”.

De um lado temos a organizagdo, com um conjunto proprio de competéncias. Estas
originam-se da génese e do processo de desenvolvimento da organizagdo e sdo concretizadas
no seu patriménio de conhecimentos, que, por sua vez, estabelece as vantagens da

organizagao no contexto em que esta inserido.

O outro marco conceitual ¢ chamado de conceito performativo, que associa a
competéncia ao desempenho efetivo demonstrado em situagdes profissionais, de acordo com

os padrdes de qualidade.



Estes conceitos vém corroborar a preocupacdo que se deve ter no sentido de evitar a
exposicdo dos servidores readaptados a risco ou exigéncias funcionais que poderdo ser
prejudiciais a sua saude, devendo-se buscar compatibilizar suas aptidoes e qualificagdes

profissionais com as atribui¢des que lhes devem ser cometidas.

E dentro deste contexto que, para haver a implantagdo de sistemas de competéncia
com o marco conceitual previamente referido, deve haver a obediéncia a uma seqiiéncia de

procedimentos institucionalizados, quais sejam:

» Descricdo dos desempenhos esperados por meio de metodologias de
investigacdo de competéncia aplicadas ou validadas por pessoas implicadas
com o trabalho;

» Formulagao das normas de competéncia;

» Realizagdo das avaliacdes em situacdes de trabalho ou em condi¢des
equivalentes, preferencialmente por organismos diferentes daqueles que

formaram o trabalhador.

Finalizando, citaremos, ainda que de forma sucinta, outros tipos de sistematizagdes

que abordam a nogao de Competéncia apropriada a Gestao Qualificante do Trabalho.

A advinda do sistema alemido de formagdo profissional voltou-se para além da

competéncia técnica, em dire¢ao as competéncias humana e socio-politicas.

No Brasil, a defini¢do advinda da Engenharia de Producao, coordenado por Valle, leva

a seguinte classificagdo das competéncias:
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» Competéncias técnicas - permitem a interpretagdo dos processos fisicos e

organizacionais da producao.

» Competéncias subjetivas — permitem a interpretagdo das relagdes pessoais e

interpessoais.

» Competéncias sociais - permitem interpretar o que ocorre fora dos muros da

empresa, seja no mercado, seja no espacgo publico, seja na estrutura estatal.

Portanto, o que podemos depreender destes conceitos é que, embora em todas as
metodologias a competéncia humana seja tomada por fator de producdo, devemos ter a
preocupagdo de, em cada uma delas, dar-se a relevancia aos aspectos que possam permitir a
maximizagdo da mesma, evidenciando-a de tal forma que o objetivo funcional possa ser

cumprido e desempenhado profissionalmente com dignidade.

Em sintese, a competéncia de um individuo se manifesta e ¢ avaliada quando de sua
utilizagdo em situagdo profissional (na relacdo pratica do individuo com a situacdo

profissional).

3.2 — Bases teorico-metodologicas do sistema de competéncia profissional.

Em relacdo as bases teorico-metodologicas do sistema de competéncia profissional,
podemos dizer que um sistema de competéncia profissional € integrado por trés subsistemas,
cujas caracteristicas se definem de acordo com a matriz de investigagdo dos processos de
trabalho, que tem como objetivo garantir a evidéncia das competéncias que sdo requisitadas
pelos empregos, a fim de que se possa definir e sistematizar o perfil profissional pretendido,

segundo as caracteristicas abaixo:

» A normalizagdo dos sistemas das competéncias,
» Formacao por competéncias,

11



» Avaliacdo e certificacdo de competéncias.

Citaremos, dentre as matrizes referenciais dos métodos de investigacdo de
competéncia, a construtivista, de origem francesa, escola cujo principal representante ¢

Bertrand Scwartz.

Segundo ele, a metodologia de investigacdo de competéncias faz alusdo as relagdes
mutuas e as agdes existentes entre 0s grupos € seu torno, e também entre situagdes de trabalho
e situagdes de capacitagdo, visando regular a aquisicdo de competéncias em coeréncia com as

competéncias requeridas.

Nesta metodologia, a capacitagdo individual s6 tera sentido dentro de uma capacitagdo
coletiva, e, para que se possa chegar a uma defini¢do de competéncia e da capacitagdo, ¢
preciso que haja uma investigagdo participante, iniciando-se por identificar e analisar as

disfungdes proprias de cada instituicao.

Engloba, desta feita, uma relagdo dinamica entre capacitacdo coletiva dos funcionarios
e sua participacdo progressiva e coordenada, nas modifica¢des de suas tarefas, de seus setores

de trabalho e de suas intervengoes.

Podem contribuir para a compreensdo e consisténcia tedrica da nogdo de competéncia

os seguintes elementos, segundo Ruas (2003, p. 8):

“As capacidades individuais e/ou coletivas, a capacidade de agir
para atingir um ou mais resultados previstos ou emergentes,
através da mobilizacio de recursos tangiveis e intangiveis e a
situacdo ou contexto que estabelecem a condi¢io de integracio e
priorizacio dos recursos”.

12



3.3 — Arvore das competéncias

Hoje, a idéia de mudangas comportamentais para as institui¢cdes trazem reflexos de
valores e crengas pessoais, ¢ algumas atitudes promovem a diferenca em sua acdo,
especificamente quando se trabalha em equipe, como ¢ o caso no Poder Judiciario, como por

exemplo:

Sensibilidade interpessoal;
Energia e iniciativa para resolver problemas;

Interesse e curiosidade;

Y WV VYV V¥V

Flexibilidade, adaptabilidade: demonstracdo de atitude aberta e receptiva a

inovacoes;

A\

Integridade e bom senso no trato com as pessoas;

» Partilhamento do sucesso com a equipe de trabalho, com reconhecimento
publico das contribuigdes;

» Compromisso com resultados;

» Automotivagdo e autocontrole;

» Busca permanente de desenvolvimento.

O desenvolvimento de competéncias do ser humano pode ser comparado ao processo

de crescimento da arvore. Metaforicamente, o chamamos de “arvore das competéncias”.

A raiz corresponde as atitudes. A atitude € o inicio de tudo e o principal componente
da competéncia. Estd relacionada com “querer ser e querer agir”. E o conjunto de atitudes

agregadas a acdo cotidiana das pessoas.

A raiz diz respeito ao conjunto de valores, crengas e principios conquistados ao longo
da vida, e direcionam nossas atitudes.

13



O que da distingdo aos profissionais como um dos indicadores de impacto ¢ o conjunto

de atitudes agregadas a sua acgdo cotidiana.

A maneira como os valores e as crengas sdo administrados no contexto de trabalho
apresenta correlacdo com o grau de envolvimento e comprometimento das pessoas com 0s

objetivos, projetos coletivos e metas.

O tronco corresponde ao conhecimento, segundo componente de uma competéncia.

O conhecimento ¢ um indicador de competéncias que ajuda a lidar com o paradoxo da
fortaleza e da flexibilidade. Trata-se de um conjunto de informagdes que a pessoa armazena e

de que langa mao quando precisa.

Quanto maior este conhecimento, mais a competéncia se fortalece e permite que o

profissional enfrente com flexibilidade e sabedoria os diversos desafios de seu dia-a-dia.

Cada local de trabalho exige conhecimentos especificos e conhecimentos essenciais.
O nivel de conhecimentos basicos, que sdo aqueles que fazem parte das exigéncias especificas
para o desempenho das fungdes, tem ingeréncia nos processos de decisdo, planejamento e

organizagdo, controle de resultados, negociacao e administracao de conflitos.

Comportamentos como perceber em seu contexto as novas necessidades no proprio
setor de trabalho e buscar as fontes de pesquisa ou agir como sensor, tornam a caminhada

pessoal do servidor mais eficiente.

A copa, que corresponde as habilidades, ¢ o agir com talento, capacidade e técnica,

obtendo resultados positivos, onde a competéncia sé ¢ reconhecida quando disponibilizada.

14



O exercicio da habilidade se manifesta quando usamos o conhecimento de forma
adequada. Percebemos quando, ao ser usada, traz algum beneficio para a coletividade na qual

o profissional est4 inserido.

Assim, se em cada serventia que tenha em seu quadro de lotagdo um servidor
readaptado, a chefia imediata adaptar as possibilidades de trabalho daquele servidor,
aproveitando suas atitudes, conhecimentos e habilidades, certamente estara contribuindo para

a maximizagao das competéncias do mesmo.

Conforme apontado por servidor em entrevista: “....seria oportuno que o Tribunal de
Justica analisasse a formagdo do servidor no momento de sua relotacdo, quando necessaria,
para que nao houvesse prejuizo em sua produtividade, o que o ajudaria na sua readaptacao e

2

seria conveniente tanto para o servidor quanto para a administragdo....”.
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4. A READAPTACAO FUNCIONAL E SUA IMPLICACAO NA

MUDANCA DE LOTACAO DO SERVIDOR.

4.1 — O trabalho em equipe no processamento integrado como facilitador para o
servidor readaptado na nova lotacgao.

Observamos a dificuldade pratica na lotagdo do servidor readaptado, bem como a
baixa receptividade do mesmo no ambiente sdcio-funcional, sendo recorrentes as queixas de
dificuldades e, por vezes, impossibilidade de convivéncia no setor de trabalho diante da

recusa da chefia e dos colegas de conviverem com as limitacdes desse servidor.

Como bem salientou a Assistente Social do Departamento de Saide, a maior queixa
dos servidores em readaptagdo ¢ o sentimento de incompreensao de algumas chefias e colegas

em relagdo as suas limitagdes funcionais.

A Escola de Administragao do Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro ja
elaborou um quadro de competéncias pessoais do servidor publico de qualidade que por si s6
explicita as competéncias indispensaveis para o atingimento da qualidade de servigos no

Poder Judiciario, que sdo:

Visdo sistémica;

Trabalho em equipe;
Orientacdo para resultados;
Aprendizagem continua;
Negociagao;

Flexibilidade;

vV VYV VYV V¥V V¥V V VY

Atuagao estratégica;
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Comunicagao;
Capacidade de decisao;
Organizacao e planejamento;

Criatividade ¢ inovacao;

YV VYV VvV V V

Lideranca de pessoas.

Nesse contexto, sinalizaremos 02 (dois) itens afetos ao presente estudo para
desenvolvimento: Trabalho em equipe e Lideranca de pessoas, com olhar para as

necessidades e possibilidades entre ambos.

Com a publicacdo em Didrio Oficial do Tribunal de Justica do Estado do Rio de
Janeiro de 03/02/2003 dos Provimentos da Corregedoria Geral da Justica de n°s 07 a 15,
datados de 31/01/2003, que padronizou o modelo de processamento integrado em equipes,

ficou estabelecida a seguinte estrutura organizacional:

I. Geréncia Cartoraria;
II. Equipe Administrativa;
III. Equipe de Processamento;
IV. Equipe de Digitagao;

V. Equipe de Apoio Logistico.

Foi considerada premente a necessidade de se processar em série ¢ de modo
racionalizado, maximizando a utilizacdo dos recursos humanos e¢ de informatica, de modo a
viabilizar a prestacdo jurisdicional em larga escala, o que s6 se torna possivel com a

padronizagdo dos procedimentos.

17



Ficou padronizado, assim, o modelo de processamento integrado em equipes.

Descreveremos as fungoes basicas da nova estrutura:

> Geréncia Cartoraria:

1. Administrar e fiscalizar o trabalho na serventia e o cumprimento das
ordens judiciais;

2. Verificar pedidos de tutela antecipada;

3. Verificar os prazos periodicamente;

4. Exarar ou delegar o langamento dos despachos ordinatorios;

5. Zelar pelo rodizio das equipes;

6. Suprir faltas e dirimir davidas;

7. Registrar atas de audiéncia;

8. Requisitar e controlar material de expediente e permanente do cartério.

» Equipe Administrativa

1. Autuagdo e cadastramento das iniciais;

2. Expedigdo e recebimento de correspondéncias;

3. SEED e Malote;

4. Registro de Sentencas quando delegadas pelo Escrivdo ou Responsavel
pelo Expediente;

5. Requisi¢do de material de expediente permanente.

» Equipe de Processamento

1. Toda movimentagdo processual que se fizer necessaria;

18



2. Insercao de dados no sistema.

» Equipe de Digitacio

p—

Extragdo de todo o expediente;

(e

Inser¢do de dados no sistema,;
3. Lancamento e baixa da conclusio;

4. Langamento e baixa de todas as remessas.

» Apoio Logistico

1. Remessas em geral;
2. Arquivo;

3. Atendimento ao balcao.

Pelo exposto, podemos perceber a importancia do trabalho em equipe, que tem por
definicdo um conjunto ou grupo de pessoas que se aplicam em uma tarefa ou trabalho, onde
nao vemos motivos para haver discriminagdo do servidor que ¢ colocado a disposi¢do de uma

outra serventia, com algumas restri¢des em fun¢do da readaptagdo funcional.

O que ajuda a formar realmente uma equipe em uma serventia ¢ unido, coesdo,
entrosamento, sentido de coletividade, solidariedade. Assim destacou servidor entrevistado:
“... Porque tem de haver unido, pois se ndo houver essa conjugagao, o servigo cartorario sera o

maior prejudicado, atrapalhando a vida dos jurisdicionados...”.

E hoje em dia ¢ praticamente impossivel estabelecer relagdes eficazes no ambiente de
trabalho sem um sentido de equipe. As multiplas tarefas e as intensas responsabilidades

exigem sempre a participagdo de todos.
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Como observou um Escrivao entrevistado (Chefe imediato de um servidor
readaptado): ”.. No mundo moderno ndo hd mais espago para decisdes isoladas, sob pena de
se falar consigo mesmo, ndo gerando efeitos, ndo fazendo acontecer. O Poder Judicidrio como
qualquer outro 6rgdo publico deve prestar o melhor de seus servigos no atendimento do seu
mister, logo a integragdo “tem” de existir. SO assim fluird melhor o servico atendendo ao

objetivo maior que ¢é fazer justiga...”.

Ninguém consegue fazer tudo sozinho, e nem deve tenta-lo, seja servidor em gozo do

beneficio readaptacdo funcional ou ndo.

Quando um trabalho ¢ partilhado, os resultados aparecem mais facilmente, os erros
podem ser minimizados, reduzidos ou at¢ mesmo eliminados. Os grupos ficam confiantes e

passam a ser confiaveis. De uma forma ou de outra, todos ganham.

Atenta a essa realidade, a Corregedoria vem incentivando o desenvolvimento do
sentido de equipe em sua estrutura organizacional, notério no modelo de processamento
integrado, onde as situa¢des favorecem a coesdo, a solidariedade, o compromisso mutuo ¢ a

co-responsabilidade.

O sentido de equipe nasce da integragdo individuo-organizagdo, evidenciada pela
adesdo espontdnea do servidor aos compromissos ¢ metas da institui¢do, sem imposigdes.
Assim, sO existe equipe quando todos os que integram um grupo estdo verdadeiramente
comprometidos com a mesma meta. SO existe equipe quando todos conhecem os objetivos,
estdo cientes da necessidade de alcanca-los, e desenvolvem uma visdo critica a respeito do

desempenho de cada um e do grupo como um todo.
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Quando todos cooperam, as tarefam se tornam mais faceis de serem cumpridas. Em
equipe, podemos dizer que o trabalho funciona assim: o que um softre, todos sofrem; quando

um ganha, todos ganham.

Assim, quando o servidor, mesmo em condi¢des limitadas de trabalho por se encontrar
em readaptacdo funcional, tendo sido necessario mudar seu local de trabalho, experimenta em
seu novo ambiente a credibilidade, ou seja, a confianga que o mesmo deposita na lideranca;
respeito, isto €, reconhecimento no trabalho e valorizagdo como ser humano, até mesmo
participando de decisdes que afetam seu trabalho; orgulho, que se percebe através do brilho
nos olhos do servidor que veste a camisa da institui¢do com sentimento de dignidade pessoal,
brio e altivez; imparcialidade, em que ndo exista favoritismo para um funciondrio em

detrimento de outros, certamente contribuira para o atingimento dos objetivos da Instituigdo.

Ressaltamos ainda o papel do lider como administrador das diferencas individuais que
podem gerar conflitos no ambiente de trabalho, o qual necessita de langar mao do repertorio
de recursos/conhecimentos, capacidades cognitivas, capacidades integrativas e capacidades

relacionais do servidor.

Motta (2001, p.116) se reporta ao conflito dizendo que:

“O conflito ¢ inerente a vida organizacional e deve ser enfrentado nao
como disfuncional ou perturbador das regras estabelecidas mas como
algo inevitavel e, mesmo, reativador do potencial de colaboracio das
pessoas.

Os conflitos devem ser tratados como fatores naturais da organizacao
do trabalho, e as interven¢des para a mudanca devem procurar, na
primeira instincia, identificar interesses comuns e formas de ceder,
procurar solucdes, possiveis e negociar suas dimensoes aceitaveis. Mais
adiante, avancar na busca de formas mais permanentes de colaboracao:
criando espacos ou situacdes em que as diferencas possam ser mais bem
compartilhadas e confrontadas; buscando convergéncias e integracio;
instituindo a visao de conflito como desafio permanente; e trabalhando
com alternativas de solucdes em que todos possam ganhar”.
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5. INTERLIGACAO DA COMPETENCIA A MOTIVACAO.

A mobilizacdo das competéncias de um individuo ndo pode ser prescrita ou imposta.
Nao se impoe a um individuo ser ou tornar-se competente. O que a Institui¢ao pode fazer ¢

criar condic¢des favoraveis ao desenvolvimento das competéncias e valida-las.

Pode-se entender competéncia como um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes correlacionados que afeta parte consideravel da atividade de alguém, que se relaciona
com o desempenho que pode ser alterado e melhorado de acordo com o ambiente de trabalho,

especificamente a lotagao/serventia do servidor.

A motivagao envolve sentimentos de realizacdao, de crescimento e de reconhecimento
profissionais manifestados por meio de atividades e tarefas que oferecem suficientes desafios

e significados para os funcionarios. Assim, quanto maior a motivacao, maior o desempenho.

O principal ator do desenvolvimento das competéncias particulares ¢ o proprio

individuo, na medida em que as mobiliza e as faz progredir em situagdes profissionais reais.

A motivacao toca em profundidade a propria personalidade do individuo, ativa
motivos profundos porque, na mobilizacdo e no desenvolvimento de suas competéncias, € o

proprio individuo e seu futuro que estdo em discussao.

A motivacdo no trabalho tem raizes no proprio individuo, no ambiente externo e na

propria situagdo do mundo em que o homem vive.
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Para a qualidade de gestdo destaca-se o desenvolvimento de metodologias que
potencializam o ser humano, tornando-o cada vez mais criativo e motivado, funcionando

como agente responsavel pelo sucesso de toda a estratégia organizacional.

Sendo a organizagdo, antes de tudo, um sistema social, o inter-relacionamento dos
individuos ¢ sua esséncia. A motivacdo do homem para o trabalho torna-se um imperativo
para a eficacia organizacional, devendo ser também um meio de auto-realizacdo e promocao,

através de um processo ajustado que minimize as angustias, agressoes, etc.

Para Vergara, as pessoas se sentirdo mais ou menos motivadas para o trabalho na

medida em que percebem, ou ndo, a presenca:

da justica;
da igualdade nas relagdes de trabalho;

do reconhecimento;

do conhecimento dos padrdes institucionais desejados;

>

>

>

> de desafios;
>

» da comunicacgao;
>

do orgulho pelo que fazem.

As mudangas das estruturas institucionais t€ém que vir acompanhadas de mudancgas
comportamentais, que ocorrem quando hd motivagdo, valorizando a participagdo dos

servidores.

Trés condigdes essenciais para a efetivacdo do uso das competéncias sdo: possui-las,

aplica-las e obter os resultados desejados.
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A motivacao ¢ interna e inerente ao ser humano. Ha uma relagdo intrinseca entre as
competéncias € a motivagdo, ou seja, ¢ necessaria motivagdo para aplicarmos as

competéncias.

Vale ressaltar que para que a motivacao seja constante e verdadeira, ela tem que vir do

’,

interior das pessoas. E necessario comprometimento. Os servidores, tanto os readaptados
como os demais, precisam estar comprometidos e engajados com o trabalho, pois é o

compromisso que motiva.

Com relacdo a motivacio, destaca Paulo Motta (2003, p. 145) que:

No que se refere a motivacdo, reconhece-se, hoje em dia, que o
impulso para o trabalho esta menos relacionado a satisfacio de
necessidades individuais, ao preenchimento de expectativas ou
mesmo a ultrapassagem de desafios e muito mais ao conhecimento
sobre as conseqiiéncias do trabalho. Revigoram-se, assim, todos os
sistemas de incentivos que geram conseqiiéncias positivas para o
individuo...

Surgem de forma acelerada as propostas de participacio de

natureza coletiva, por representacao de grupos, unidades ou da
propria dimensio “trabalho” na gestao organizacional.
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6. O SERVIDOR READAPTADO DA CORREGEDORIA QUE MUDA

DE LOTACAO E O CLIMA ORGANIZACIONAL.

O presente capitulo do estudo tem por objetivo analisar as condi¢des profissionais do
servidor readaptado que muda de lotagdo, sinalizando a importancia do reconhecimento e da
valorizagdo de suas potencialidades, talentos e caracteristicas pessoais, apesar de apresentar
algumas restri¢cdes, analisando as condi¢des profissionais mais adequadas daquele servidor ao

clima organizacional.

Dentro desta abordagem, foi realizada uma pesquisa identificando quantos e quais sdo
os servidores readaptados do 1° Nucleo Regional da Corregedoria - NURC com implicagao
em nova lotagdo, visando identificar os critérios de aplicabilidade da competéncia destes
servidores, para que possa haver um bom desempenho funcional em sua nova lotagdo,
promovendo, portanto, condigdes necessarias para que ele se mantenha dignamente ativo e

produtivo.

Sera verificado, através das entrevistas participativas, ndo s6 com os funcionarios
readaptados que tiveram sua lotacdo modificada, mas, inclusive com suas chefias imediatas,
se o perfil das realidades em que se encontram trabalhando correspondem ou nao as
exigéncias impostas por suas limitagdes, a fim de que as eventuais distor¢des possam ser

sanadas.

Os questiondrios com servidores que tiveram implicagdo de mudanca de lotagao no
laudo de readaptagdo, perguntas com as respectivas chefias imediatas e com o servigo social,
bem como com a Diretora do Departamento de Saude serviram de sustento para a elaboragao
desta etapa da monografia.
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Assim, ressaltamos ser unissona a manifestagdo dos entrevistados no sentido de que
quando o Poder Judiciario, enquanto institui¢do, nomeia um servidor, ja esta abarcando toda a
sua historia e sua carga bio-psico-social, e ndo apenas o ocupante de um cargo vago, com as

qualidades exigidas por ele.

De maneira especial, por tudo que observamos podemos contextualizar que o clima

organizacional contribui de maneira singular para o desempenho de cada servidor.

O engajamento das pessoas no dia-a-dia da instituicdo € importante para se obter o

comprometimento delas com relagdo aos resultados alcangados.

A readaptacao do servidor da Corregedoria tem como meta promover-lhe qualidade de
vida. E um direito constitucional concedido a pedido ou ex-officio ao servidor estavel, em
carater temporario ou definitivo, apds testificada, por junta médica, a necessidade da redugao

da capacidade funcional, seja por doenga ou deficiéncia fisica e/ou mental.

A pratica gerencial em nossa instituicdo ¢ de suma importancia com relagio a busca de

envolvimento e participagdo das pessoas.

E de suma importincia que a chefia imediata consiga identificar os problemas e
necessidades individuais ¢ do grupo naquele contexto de trabalho, bem como que tenha
percepcdo das oportunidades que podem ser oferecidas para melhor desempenho dos

servidores readaptados com restri¢cdes laborativas.

Algumas habilidades necessarias ao exercicio da lideranga daquele servidor que se

encontra readaptado com algumas restricoes devem ser mencionadas, por tudo aquilo que
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ouvimos nas entrevistas e nos foi respondido, especificamente, no que diz respeito a chefia

imediata:

» Atengdo = Saber ouvir ativamente ¢ reconhecer o valor das pessoas, expressar
satisfagdo com seus esforcos e realizacoes;

» Integragdo = integrar-se a equipe, compartilhar conhecimentos.

Consignamos, assim, que o papel da chefia imediata ndo somente para onde houver

servidor readaptado, mas para as Serventias de um modo geral, deve:

» Além de supervisionar o trabalho cartorario, também realiza-lo;

» Ao contrario de hierarquias, deve organizar grupo de pessoas norteadas por um
conjunto comum de normas, convengdes e interesses que ¢ somar enquanto
equipe, objetivando o cumprimento da missdao do Poder Judiciario;

» Priorizar as habilidades cognitivas, e ndo somente as repetitivas;

» Nao apoiar a burocracia, mas elimina-la.

6.1 — A chefia imediata como “gestor equalizador” e o servidor readaptado.
O papel do lider ¢ de suma importancia no ambiente de trabalho, mais especificamente

no que diz respeito a compreensdo das diferengas individuais.

Estar atento ao quadro de servidores lotados na serventia, em especial para ao
readaptado, com o olhar voltado para suas individualidades com o fito maior de vé-lo
somando como participe no processo de eficiéncia e eficacia, contribuindo com celeridade na
prestacdo jurisdicional, é também uma das tarefas da chefia imediata. Apesar de apresentar
algumas limitagdes funcionais, o servidor readaptado também compde o quadro de lotagdo da

serventia. Conforme salientou servidor em entrevista, em sua situacao especial: “... além de
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sabedora da limitacao, a chefia se preocupa com sua condi¢cdo de saude, bem como sé lhe
delega atividades condizentes com sua capacidade, adequando-as as novas possibilidades

funcionais...”.

Deve a chefia imediata associar o desempenho profissional na atividade judiciaria as
exigéncias que devem ser revistas e reavaliadas a todo instante, a fim de que o funcionario
tenha condi¢des de bem desempenhar suas tarefas, minimizando os reflexos negativos que,
porventura possam existir no clima organizacional. Como sinalizou servidor em entrevista,
“... deveria haver esclarecimentos ao restante da equipe quanto as limitagdes daquele servidor
readaptado, para que haja compreensdo do porqué das tarefas que lhe sdo delegadas e que as

mesmas tém respaldado em laudo médico-pericial ...”.

No que diz respeito a integragdo das pessoas para a realizacdo da missdo da
organiza¢do, ¢ importante a atuacdo da chefia imediata, onde se torna indispensavel a

capacidade gerencial no alcance de tais resultados.

6.2 — O servi¢o social e o servidor readaptado.

Sob a o6tica do profissional do servigo social da Corregedoria, as duas Assistentes
Sociais (1° ¢ 9° NURC °s), escolhidas aleatoriamente, pontuaram a respeito do tema da
readaptacdo funcional, que possibilita ao servidor manter-se produtivo e integrado ao seu
ambiente de trabalho ficando concomitantemente protegido do desempenho de tarefas que

provoquem ou possam agravar seus problemas de saude.

O que possibilita para o servidor sua permanéncia no ambiente de trabalho com
produtividade e eficiéncia é o estabelecimento, em conjunto com a chefia imediata, e dentro
do universo de atividades existentes na serventia, dentre as previamente estipuladas nas
rotinas cartorarias, as que sejam compativeis com a saude do servidor.
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A remoc¢do para outra serventia ocorre exatamente para que possa ser aproveitado o
potencial do servidor em local que possua condi¢des mais favoraveis de trabalho e

compativeis com aquelas estabelecidas em laudo médico-pericial.

\ ~

Quanto a prorrogacdo do beneficio da readaptacdo funcional, existem diversas

situacdes dentre outras que acarretam tal pedido, tais como:

» Quando a enfermidade ensejadora da readaptagdo é de natureza cronica e
justifica a manutengdo das restricdes elencadas no laudo pericial apds o
periodo previsto, mesmo que o servidor tenha feito o tratamento adequado e a
serventia tenha proporcionado condi¢des para o fiel cumprimento do laudo
médico;

» Quando a natureza das atividades daquela serventia ndo possibilitam uma
diferenciagdo de tarefas compativel com a preservacao funcional requerida;

» Ha também a tentativa de alguns servidores de alcancar, através do pedido de
readaptacdo ou de sua prorrogacdo, o afastamento das tarefas ou ambientes de

trabalho que lhe sejam adversas e indesejaveis.

No entanto, os processos de readaptacdo funcional ou a prorrogagdo do referido
beneficio estdo sujeitos a critérios de avaliagdo médico-pericial em que sé sera ela concedida

ou prorrogada se existirem ou persistirem os fatores determinantes de sua concessao.

Através dos parametros preconizados pelos Provimentos da Corregedoria Geral da
Justica, que padronizam o processamento integrado em equipes e definem atribuigdes,
procedimentos e rotinas, ¢ que os critérios de aplicabilidade da competéncia do servidor

readaptado sdo identificados e a avaliados com o proprio servidor € com sua chefia imediata.
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A atuagdo do servico social para esses servidores ¢ no sentido de, sempre que
oportunas ao caso, apresentar sugestdes objetivas de lotagdo, remog¢ao, ou outros aspectos que
proporcionem melhores condi¢des de desempenho funcional, de acordo com as limitagdes

pessoais e ambientais observadas.

O servigo social apresenta uma sintese da situagdo do servidor, a partir de entrevistas
realizadas e visitas as Serventias, quando necessario, com o fito de oferecer ao Departamento
de Saude e ao Juiz Dirigente, que aprecia os processos de readaptacio funcional, subsidios de
ordem diversa da questdo médica em si, mas funcional, familiar, econdmica e pessoal que

possam ser canais na situagdo de saude apresentada.
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7.0 PROCESSO DE READAPTACAO FUNCIONAL NO
DEPARTAMENTO DE SAUDE DO TRIBUNAL DE JUSTICA DO

ESTADO DO RIO DE JANEIRO.

7.1 — A concessao e a prorrogacio da readaptacio funcional.

Ao contrario do que muitos pensam, a readaptacdo funcional ndo ¢ um privilégio
concedido a certos funcionarios. E direito concedido ao servidor estavel, a pedido ou ex-
officio, em carater temporario ou definitivo, apos constatacdo, por junta médica, da redu¢do da

capacidade funcional, por doenca ou deficiéncia fisica e/ou mental.

A readaptacdo a pedido ¢ feita a pedido do proprio servidor. A readaptacao ex-officio,
ocorre independentemente da vontade do servidor, sempre que o profissional de satde

considerar necessario.

A concessdo da readaptacdo pode ser por tempo determinado ou definitiva. O tempo
depende do motivo que a provocou. Sera limitada se a diminui¢do da capacidade funcional for

temporaria e serd permanente se a limitacao for irreversivel.

A readaptagdo funcional s6 ¢ concedida nos casos em que a junta médica observa
nexo causal claro entre o exercicio do cargo ou desempenho da func¢do e a saude do servidor,
ou nos casos em que determinada doenca deixe seqiielas que impecam o servidor de

apresentar capacidade laborativa plena.

No laudo de readaptagdo funcional s6 ¢ recomendada a mudanga de lotagdo do

servidor, quando os fatores ambientais (fisicos, psicologicos, etc.) concernentes a serventia
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atual apresentem fator agravante aquela patologia que provocou o pedido de readaptagdo, e

que inviabilize a permanéncia do servidor naquele local de trabalho.

O servidor que encontre qualquer resisténcia no curso de sua readaptagdo, em casos de
ndo observancia dos termos do laudo, ¢ orientado a procurar o Servico de Apoio Psicossocial
do Departamento de Saude, que devera buscar comunicacdo com os envolvidos ou, se

necessario, agendar visita da Assistente Social na serventia em que se encontrar lotado.

A chefia imediata poderd, se necessario for, recorrer ao Departamento de Saude
objetivando maiores esclarecimentos, e receberd do Servico de Apoio Psicossocial as

orientagdes que forem de sua competéncia.

O Departamento de Satude do Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro, junto
com a equipe interdisciplinar (Médicos, Assistentes Sociais e Psicologa), tem procurado
avaliar a condicao do servidor readaptado, em especial voltando o olhar para as restrigdes
indicadas pelo laudo de readaptacdo, objetivando observar se estdo sendo respeitadas

especificamente, ainda quando a readaptacao implicou em mudanca de lotagao.

O referido Departamento ja tem uma representagdo pormenorizada de que a
prevaléncia dos motivos das readaptagdes dos servidores sdo por doengas musculo-
esqueléticas (tendinite, sindrome da dor cronica dos membros superiores, hérnia de disco),
transtornos mentais (sindrome de panico, depressdo, doenga bipolar) ou outras doengas como

alergia respiratoria, dermatite de contato e acidente vascular cerebral.

No que tange a prorrogagao da readaptacdo, é responsabilidade do servidor o pedido

de renovacao, que devera ser requerida com um minimo de 30 (trinta) dias de antecedéncia do
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término do periodo, fazendo prova com documentacio médica atualizada, que serd

reapreciado, levando a decisdo de deferimento ou ndo da prorrogagdo do beneficio.

E realizado acompanhamento periédico do servidor readaptado pelo Servigo de Apoio
Psicossocial do Departamento de Saude, que viabiliza a mensuracdo da eficacia da
readaptacdo funcional, bem como a avaliagdo da evolu¢do da capacidade laborativa,

promovendo a qualidade de vida no trabalho do servidor.

7.2 — A Direcio do Departamento de Saude e o servidor readaptado.

Com o olhar médico para a questdo da readaptagdo funcional, em especial para aqueles
servidores que necessitam mudar de lotagdo, responde a Diretora do Departamento de Satde
que no exame admissional ndo ha meios de prevermos futuros agravos a saude de um servidor
ndo portador de deficiéncia. Exemplo disso é que, na auséncia de sintomas na avaliacio
médica preliminar ao ingresso do concursado, ndo ha como prever o futuro desenvolvimento

de psicopatias.

Ressalta ainda aquela Dire¢do que ndo ¢ ético, nem justo, nem legal que um paciente
obeso que tem chance mais elevada e ndo uma situagdo definida de, no futuro, vir a

desenvolver doengas osteo-articulares, seja alvo de discriminagao.

Em sintese, conclui ser o objetivo do exame admissional promover saude, diagnosticar

problemas, casos existam, e orientar o servidor.

A explicacdo devida pelo Departamento de Satde ao paciente (servidor) no ato da
pericia € que a readaptacdo funcional tem como objetivo Unico proteger o servidor da
execucao de tarefas que possam, de alguma maneira, agravar seu estado de saude, mas nunca

restringir a capacidade e competéncias pessoais e intelectuais do servidor.
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Na visdo moderna de saude ocupacional, inserida a readaptacdo funcional, ndo basta a
idéia de que o servidor precisa inserir-se no ambiente, mas também que o ambiente precisa ser
modificado para atender as diferentes necessidades do ser humano, em especial dos servidores

readaptados.

A questdo da readaptagdo consiste em promover uma adequada integracao, resgatando
o individuo em todos os seus talentos e competéncias a fim de contribuir para o crescimento

da organizag¢ao, mesmo que restringida parcialmente sua atuacdo no exercicio profissional.

Aponta ainda aquela Diretora que o servidor readaptado também precisa de sua
motivagdo para promover seu crescimento individual como pessoa e como profissional.
Sinaliza que varias doengas que interferem na capacidade produtiva podem comprometer a
auto-estima, inibindo o processo de crescimento por vdarios motivos, fisicos ou
comportamentais. Nestas circunstincias, o estimulo através de programas institucionais pode
ser de grande valia (lotagdo em ambiente acolhedor, chefias preparadas para acolher o

readaptado, principalmente se este for paciente psiquiatrico).

34



8. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho se desenvolveu visando principalmente a aplicacao da teoria a
pratica da competéncia dos servidores readaptados, em especial daqueles que necessitam de

mudanca de lotagao.

A palavra competéncia esta relacionada a pessoa com suas atitudes, conhecimentos e
habilidades, que sdo o principal alicerce das instituigdes. Neste novo contexto, as pessoas
deixam de ser recursos e passam a ser tratadas como seres vivos, dotadas de inteligéncia,
sentimentos, aspiragdes. A cada dia, e cada vez de forma mais intensa, as pessoas se voltam

para a busca de desenvolvimento de suas competéncias.

Essa nova visdo nao considera pessoas meros recursos (humanos) organizacionais,
mas sim elementos participativos da estrutura organizacional. A conscientizacdo € o
engajamento do servidor com o seu trabalho e com a missao da instituicao refletem na

mudanga de atitude e da cultura organizacional.

O desenvolvimento profissional nao significa coagir os funcionarios a adotar as metas
da instituicdo, nem sequer manipular seu comportamento. Muito pelo contrario, o
desenvolvimento exige um relacionamento no qual uma pessoa possa assumir a
responsabilidade pelo desenvolvimento do seu proprio potencial de forma planejada e

colocada em acao.

Ao optar por uma gestdo baseada em competéncias, a institui¢do passa a ser entendida

como um organismo vivo, formado pelo seu quadro de servidores.
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Visando atender o objetivo proposto, foram apresentadas consideragdes relevantes
para esta readaptagcdo, bem como foram realizadas entrevistas ndo s6 com servidores mas
também com profissionais integrantes dos processos afetos a readaptacdo funcional, no

sentido de melhor esclarecer o assunto e ainda de apresentar sugestdes pertinentes ao tema.

As ponderagdes apresentadas nesta monografia tiveram a pretensao de analisar o tema,
sobretudo no que diz respeito as ferramentas possiveis para auxiliarem nos aspectos
relevantes que devem ser considerados para lotarmos a pessoa certa no lugar certo,

especificamente no tocante ao servidor readaptado.

Gerir competéncias do servidor readaptado envolve destacar o conhecimento que, a
partir da agdo empreendida pelas pessoas gera, necessariamente, resultado tanto no nivel
individual quanto no coletivo, o que se constitui, em ultima instancia, no resultado da propria
Institui¢do, que especificamente refere-se aquela serventia em que o servidor se encontra
lotado. Significa, ainda, fazer com que todos os individuos da institui¢do sejam envolvidos, de
modo a mobilizarem suas competéncias na dire¢cdo planejada, favorecendo o alcance dos
objetivos institucionais, envolvidos pelo negdcio da instituicdo, que ¢ a prestacao

jurisdicional.

E importante destacar que as pessoas possuem maior potencial de competéncias e
habilidades do que geralmente aplicam no trabalho, e quando aumentamos nossas
competéncias, podemos melhorar nosso desempenho. Assim, detectamos que competéncia €

causa e desempenho ¢ conseqliéncia.

E competéncias num contexto de gestdo de pessoas sdo as mais passiveis de serem

desenvolvidas em programas de treinamento ¢ desenvolvimento.
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Objetivamos ainda ressaltar que os frutos s6 poderdo ser colhidos, ou seja, as
competéncias dos servidores readaptados s6 poderdo ser maximizadas, se tais ferramentas
forem utilizadas de forma compativel com a realidade da instituicdo, considerando as

carateristicas peculiares de cada estrutura organizacional.

Para melhor desenvolver as competéncias, € necessario que fagamos a interagcdo das
competéncias organizacionais ¢ humanas. As competéncias organizacionais compreendem
conhecimento organizacional contido nos servigos, processos ¢ ferramentas que geram
resultados para a Instituicdo. Possuem a caracteristica propria de se efetivarem como
implementagdo de planos e sistemas, mais do que como acdes pessoais de lideres ou outros
profissionais. As competéncias humanas significam a mobilizagdo de recursos individuais,
que incluem o conhecimento, aplicados a uma situagdo precisa, sendo inseparaveis da agdo e
do seu resultado. Retinem as aptiddes, as habilidades, os comportamentos manifestos e ainda

dominio e a aplicagdo de conhecimentos.

Através de acompanhamento e avaliagdo sistematica do processo de readaptacio
funcional, a partir de critérios relacionados a receptividade no local de trabalho do servidor
que teve sua lotagdo modificada por implicagdo da readaptagcdo funcional, e do desempenho
das novas tarefas designadas, verificando-se a possibilidade de absorver a jornada regular de
trabalho, a sua motivacdo ¢ o cumprimento satisfatorio das responsabilidades atribuidas,
poderemos vislumbrar a perspectiva desse servidor poder até reassumir irrestritamente as

atribuicdes inerentes ao seu cargo, maximizando assim cada vez mais suas competéncias.
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9. SUGESTOES

Como sugestdes apresentamos as seguintes propostas:

» Preliminarmente que, antes de se formar um processo administrativo de
readaptacao funcional, haja um profissional “mediador” na Corregedoria entre
o servidor e a chefia imediata, evitando o aumento do numero de servidores

readaptados com implicagdes em nova lotagao.

» Através do Departamento de Satde do Tribunal de Justiga, haja a
implementagdo ou reforco de agdes preventivas a ocorréncia/agravamento de
enfermidades de maior incidéncia no ambiente de trabalho, como problemas
osteomusculares, com a contribuicdo da ergonomia da atividade profissional
como uma nova abordagem de preven¢ao, uma vez que a ergonomia tem duas
finalidades: o melhoramento ¢ a conservagdo da satide dos trabalhadores, ¢ a
concepedo e o funcionamento satisfatério do sistema técnico do ponto de vista
da producao e da seguranca. Fato salientado por servidor entrevistado:” ...nao
contamos com mobiliario adequado...”, € ainda, “...0o mobilidrio que utilizamos
para desempenho de nossas atividades (maquinas, mesas, cadeiras) e

equipamentos sao inadequados...”.

» Um estudo multidisciplinar do procedimento de readaptagdo que contemple
todos os setores envolvidos: saude, servigo social, psicologia, gestores, no
sentido de se propor uma prescri¢do viavel sob todos os pontos de vista,
inclusive objetivando a identificagdo do melhor local de trabalho para aquele

servidor.
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» A estruturagdo de programas especificos voltados para a prevencdo de
problemas no processo de readaptacdo e para a sensibilizacdo de todo o corpo
funcional sobre o tema, através da ESAJ, com ministracdo de cursos de
capacitagdo gerencial com enfoques especificos sobre servidores readaptados,
como expressou servidor em readaptacdo na sua entrevista: ... trabalhar com

prevencao € a unica forma de diminuir a grande incidéncia de readaptacdes...”.

» A descentralizagdo da pericia médica, especificamente no que concerne ao
acompanhamento médico-pericial do servidor em processo de readaptagdo

funcional, com a existéncia de um Posto/ Unidade médica em cada NURC.
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ANEXOS: QUESTIONARIOS

1. Questionario realizado com os servidores readaptados que mudaram de lotagao quando da

readaptacao funcional;
2. Questionario realizado para as chefias imediatas desses servidores readaptados;
3. Questionario realizado com as Assistentes Sociais;

4. Questiondrio realizado com a Diretora do Departamento de Saude do Tribunal de Justica.
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ANEXO 1: QUESTIONARIO SERVIDOR

1. Vocé se sente discriminado por estar na condi¢ao de readaptado?

2. O que o levou ao processo de readaptacdo: doenca musculo-esquelética (tendinite;
sindrome de dor cronica dos membros superiores; hérnia de disco); transtorno mental
(sindrome de panico; depressdo; doenca bipolar); ou outra doenca (alergia respiratoria;
dermatite de contato; acidente vascular cerebral)?

3. O que vocé vislumbra poder desempenhar nas condi¢des de servidor readaptado?

4. Que tarefas vocé descreve como impossiveis de serem desempenhadas?

5. Vocé percebe que outras competéncias que possui poderiam ser aproveitadas com a
mudanga de lotagcdo? (Existem algumas tarefas que vocé ndo desempenha mas que poderia
desempenhar) ? Quais?

6. O que vocé espera do Tribunal de Justica em termos de contribuicdo para poder melhor
desempenhar suas func¢des laborativas?

7. Deferida a readaptacdo nos termos do laudo pericial do Departamento de Saide, ¢ uma
vez cientificada sua chefia, as condigdes de trabalho que lhe sdo apresentadas
correspondem de modo eficaz para a estabilizacdo de sua limitacdo? Em caso negativo,
comente.

8. Considerando a sua vivéncia diaria, quais seriam os aspectos negativos que vocé
destacaria como responsaveis pelas condi¢des desfavoraveis para a condi¢dao de servidor

readaptado? E quais os positivos?
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ANEXO 2: QUESTIONARIO CHEFIA IMEDIATA

1.

Como vocé vé o servidor readaptado na serventia?

2. Identifique as competéncias possiveis de serem desempenhadas pelos diversos tipos de

3.

servidores readaptados.

Vocé vé necessidade de ser desenvolvido um trabalho com Palestras e ou Cursos com a
ESAJ em parceria com o Departamento de Saude ¢ o NURC para os Juizes ¢ Escrivaes,
objetivando esclarecé-los acerca das limitacdes e possiveis contribuigdes para o
funcionario readaptado, a fim de que possa haver um ambiente mais propicio na serventia

frente aquela limitagdo do servidor para bem desempenhar suas fungdes?
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ANEXO 3: QUESTIONARIO SERVICO SOCIAL

1. Para o servidor que ja se encontra readaptado vocé percebe, diante da realidade cartoraria,
que houve progresso na atuacdo daquele servidor e que o mesmo vem desempenhando
suas fungdes adequadamente, contribuindo com eficiéncia para o cumprimento da
prestacao jurisdicional, quando o mesmo solicita nova prorrogagao de tal beneficio?

2. Como sdo identificados os critérios de aplicabilidade da competéncia do servidor
readaptado para o bom desempenho funcional em sua lotagdo?

3. Qual a proposta da equipe para maximizar as competéncias do servidor readaptado no
desempenho de suas fungdes?

4. Qual a maior queixa do servidor em readaptacio?
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ANEXO 4: QUESTIONARIO DEPARTAMENTO DE SAUDE

1. Como o Departamento de Satude poderia identificar, ainda no exame médico admissional,
aquele servidor que posteriormente podera pleitear futura readaptacdo, evitando para a
Administragdo limitagdes quanto ao local de trabalho do mesmo?

2. Que orientacdo médica ¢ transmitida para o servidor apés concedida a readaptacado,
objetivando alcancar a dimensdo da motivacdo como uma condi¢do ¢ um efeito da
competéncia, para que possa continuar desempenhando suas fungdes com eficiéncia,
mesmo em condi¢des restritas?

3. Em termos de atividade laborativa, as pessoas com seu conjunto de competéncias podem
ou nao estar sendo bem aproveitadas pela Instituicdo. Maximizar a competéncia do
servidor readaptado proporcionara melhores condi¢des de trabalho a ele mesmo,
individualmente, e ao mesmo tempo, enquanto individuo inserido no seu grupo de
trabalho. Assim, como o DESAU percebe a implicagdo da Readaptacdo Funcional no
desempenho das competéncias individuais do servidor?

4. E o proprio individuo o principal ator do desenvolvimento de suas competéncias

particulares, a medida que as mobiliza e as faz progredir em situacdes profissionais reais,

empiricas. Comente sobre a afirmativa no que concerne ao servidor readaptado.
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