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O clima organizacional tem uma influéncia
poderosa na motivacao das pessoas e sobre o
desempenho e satisfacdo no trabalho (Fleury e

Fischer, 1989).



RESUMO

O presente estudo de caso se propds a diagnosticar o clima organizacional da Central de
Mandados da Comarca de Campina Grande, 6rgdo pertencente ao Tribunal de Justica da
Paraiba, procurando conhecer a opinido e a satisfacdo dos Oficiais de Justica com a
instituicdo, identificando os pontos fortes e os pontos criticos, a fim de sugerir acdes de
melhoria para conquista de um bom clima organizacional, com um ambiente de trabalho
harmonioso, que favoreca a eficiéncia, a motivacdo e a prestacdo de servigos com niveis
crescentes de qualidade. A pesquisa adotou uma abordagem quantitativa, € como instrumento
de coleta de dados, utilizou-se o modelo de pesquisa de clima organizacional de Bispo (2006),
adaptado a realidade da organizacdo, e aplicado a uma amostra de quarenta serventuarios. O
resultado demonstrou que a avaliagdao dos servidores, em relacdo aos dez fatores investigados,
foi predominantemente desfavoravel. A andlise de dados destaca os fatores criticos
observados, dentro os quais, o reconhecimento profissional, que obteve uma das piores
avaliagcdes, somando apenas 17,5% de concordancia. Em busca de eficacia, e visando
assimilar uma gestao estratégica e inovadora, o TIPB deve fazer um gerenciamento do clima
organizacional, que vai além do monitoramento e avaliagdo de expectativas, pois envolve o
desenvolvimento de agdes especificas para trabalhar fatores de insatisfagio no ambito
organizacional ou departamental, tanto de ordem estrutural, de organizacdo do trabalho,
quanto de desenvolvimento das habilidades relacionadas a melhoria da qualidade dos
ambientes organizacionais.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Clima Organizacional. Satisfacdo. Qualidade dos

Servigos.



ABSTRACT

This case study is proposed to diagnose the organizational climate of the Warrants Central
District of Campina Grande, organ belonging to the Court of Paraiba, seeking to know the
opinion and satisfaction of Justice Officials with the institution, identifying the strengths and
critical points, in order to suggest improvement actions for achieving a good organizational
climate, with a harmonious work environment that fosters efficiency, motivation and
provision of services with increasing quality levels. The research adopted a quantitative
approach, and as an instrument of data collection, we used the model of organizational
climate survey of Bishop (2006), adapted to the reality of the organization, and applied to a
sample of forty clerks. The result showed that the assessment of servers, for the ten factors
investigated was predominantly unfavorable. The data analysis highlights the critical factors
observed within which the professional recognition, which got one of the worst reviews,
totaling only 17.5% agreement. In search of efficiency and order themselves a strategic and
innovative management, TJPB should make a management organizational climate that goes
beyond monitoring and evaluation of expectations, because it involves the development of
specific actions to work dissatisfaction factors in the organizational context or departmental
both structural, organization of work, as the development of skills related to improving the
quality of organizational environments.

Keywords: People Management. Organizational Climate. Satisfaction. Quality of Services.
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INTRODUCAO

As grandes transformagdes politico-economicas que surgiram apos a Segunda Guerra
Mundial, conduziram a um ambiente globalizado, em que as interagdes sociais ocorrem entre
pessoas de diferentes regides e paises, o acesso a informacao se torna mais acelerado e a
sociedade se torna mais democratica e consciente dos seus direitos.

Nesse cenario, as organizagdes publicas se depararam com a necessidade de adaptar-se
a um novo modelo de administragdo publica, tanto em aspectos administrativos, quanto em
politicos', que substituisse o modelo autoritario e burocratico vigente O desafio ainda é criar
uma esfera publica em que estas organizacdes integrem as melhores estratégias para atingirem
seus objetivos, os quais consistem em servicos eficientes a sociedade.

No Brasil, um marco na reforma administrativa do Estado ocorre em 1995, com a
criagdo do Ministério de Administracdo ¢ Reforma do Estado — MARE, para implementagao
da Nova Gestdo Publica (também chamada Administragio Publica Gerencial)’, cujos
principios fundamentais foram a desestatizacao, flexibilidade, controle social, orientacao para
os resultados e foco no cliente.

Com raras excegOes, no Brasil as organizagdes publicas sdo consideradas locais que
prestam servicos de ma qualidade, apesar das melhorias em curso. Os servidores publicos
muitas vezes sdo considerados antagonicos e conflitantes, pela propria conjuntura
governamental que permite o comodismo, pela dificuldade de controlar o desempenho dos
funcionarios e medir com exatidao os resultados, o que ndo ocorre nas empresas privadas,
onde a referéncia ¢ o lucro. Matias-Pereira (2010; 2012) compreende que a persisténcia da
cultura burocratica, do corporativismo em detrimento do mérito e de déficits de desempenho

na prestacao dos servicos publicos, ainda é uma realidade no pais.

" Bergue (2014, p. 15-20) desfaz essa possivel dicotomia existente entre “politica” e “técnica/administragio”,
defende que a Administragdo ¢ constituida de uma dimensao técnica, instrumental, e outra politica, que envolve
conflitos de poder, que se integram em um referencial de suporte reflexivo, de forma que a técnica € instrumental
a administrag@o publica, que é essencialmente politica, ndo podendo a técnica suplantar a dimens@o politica, por
estar supostamente acima dela, sendo preciso descobrir formas que ambas dimensdes possam operar de forma
colaborativa.

* Matias-Pereira (2012, p.4-5) explica que na concep¢io do Plano Diretor do Aparelho do Estado
(PDRAE/MARE, 1995) definiu-se trés conceitos dos modelos da administragdo publica como sendo:
patrimonialista — o aparelho do Estado ¢ uma extensao do poder do soberano, e os seus auxiliares possuem status
de nobreza real, o nepotismo e corrupg¢ao sdo a regra; burocratica — visa combater os males do patrimonialismo,
caracteriza-se pela ideia de carreira, mérito, hierarquia funcional, impessoalidade e, em sintese, o poder racional
legal. Ocorre que o controle excessivo transforma-se na razdo de ser do sistema, perdendo a nogdo de servir a
sociedade; gerencial — ¢ a busca pela eficiéncia com foco no usuério, por meio do desenvolvimento de uma
cultura gerencial nas organizagdes.
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Porém, gradativamente, esse quadro vem se alterando, e a atuagao complexa da gestao
de recursos humanos ¢ crucial nesse avanco, ao desenvolver atividades para inserir o servidor
publico no mundo globalizado e dinamico, onde o desafio esta voltado para avalizar as
necessidades dos usudrios dos servigos publicos e ndo os processos internos e burocraticos.

Bergue (2014) compreende que, apesar de convencionalmente a gestdo de pessoas ter
assumido um formato departamental nas organizacdes publicas (setor de pessoal,
departamento de recursos humanos, etc.), essa visdo funcional ndo condiz com as
necessidades emergentes desse campo da gestdo no contexto das organizagdes publicas
contemporaneas, que se veem com demandas crescentes em complexidade, quantidade e
qualidade, o que passa a exigir uma atuagdo compativel das pessoas em termos de
desenvolvimento e competéncias.

Uma das ferramentas para a compreensdo e embasamento de intervencdes eficientes
na area de gestdo de pessoas, se constréi a partir do estudo da cultura e do clima
organizacional. A cultura emerge como uma das variaveis fundamentais para a compreensao
do fendmeno organizacional pela sua capacidade de explicar decisdes, acdes e justificar as
formas de resolver problemas e direcionar a organizac¢ao. Na cultura organizacional encontra-
se um conjunto de regras, de habitos, crengas e de artefatos, que vao se formando juntamente
com a historia da empresa e também com a participacdo direta dos dirigentes. Segundo

Schein apud Chiavenato (2006, p.100)

A cultura organizacional ¢ um padrdo de aspectos basicos compartilhados —
inventados, descobertos ou desenvolvidos por determinado grupo que aprende a
enfrentar seus problemas de adaptagdo externa e integracdo interna — e que funciona
bem a ponto de ser considerado valido e desejavel para ser transmitido aos novos
membros como a maneira correta de perceber, pensar e sentir em relagdo aqueles
problemas.

E, no Clima Organizacional, identifica-se a compreensdo das agdes humanas,
funcionando como um padrdo coletivo que identifica os grupos, suas maneiras de perceber,
pensar, sentir e agir. Através do clima organizacional, pode-se identificar como estd o
relacionamento dos funcionarios da empresa, o grau de satisfagdo, entre outros fatores que
podem interferir diretamente no desempenho profissional e na produtividade.

Com a adog¢do da Administragio Publica Gerencial, fortemente inspirada em
principios da administragdo privada, as organizagdes publicas passam a dar énfase aos
resultados, o que implica na criacao de indicadores de avaliagcdo para medir esses resultados —
a produtividade, o que ocorre tanto no Poder Executivo, quanto no Judicidrio. Este tltimo

passa a adotar o Planejamento Estratégico como ferramenta de gestdo a partir da Resolugdo n°
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70/2009, do Conselho Nacional de Justica, com a finalidade de objetivar melhores resultados,
mediante a defini¢ao de prioridades e diretrizes para a justica brasileira.

Nesse contexto, o Tribunal de Justica da Paraiba - TJPB, locus desta pesquisa,
verificou no seu Relatério de Gestdo Estratégica (2013), que “Iniciativas especificas
relacionadas a motivacdo e valorizacao precisam ser reconhecidas em detrimento, Unica e
exclusivamente, das rotinas diarias que sdo exigidas, principalmente quando o assunto ¢
Metas do CNJ”.

Apesar de ainda ndo ter avangado nas iniciativas propostas, conforme demonstra o
citado relatério, com essa constatacdo o TIPB reconhece que a busca por resultados nao pode
se sobrepor a motivagdo e valorizagdo dos funcionarios, pois sdo varidveis interdependentes.
Diante disso, ressalta-se o papel estratégico da gestdo de pessoas para compor esse cendrio de
mudanga organizacional no Judiciario e busca por qualidade e eficiéncia nos servigos
prestados.

E preciso conhecer o que funcionarios pensam sobre o Tribunal, qual a percepgio
coletiva destes profissionais, para distinguir quais os aspectos criticos que podem influenciar a
qualidade do ambiente de trabalho, a satisfacdo e, consequentemente, a qualidade dos servigos
prestados pelo TJPB.

Este trabalho teve como escopo a realizagdo de uma pesquisa de clima organizacional
no Tribunal de Justica da Paraiba (TJPB), visando responder a seguinte questdo: como os
oficiais de justica da Central de Mandados — CEMAN da Comarca de Campina Grande
avaliam o clima organizacional do TIPB?

A Comarca de Campina Grande-Pb ¢ um 6rgdo do Tribunal de Justi¢a do Estado da
Paraiba, sendo responsavel pela tramitagdo dos processos de competéncia da Justica Comum
na sua jurisdi¢do, que abrange os municipios de Boa Vista, Campina Grande, Lagoa Seca e
Massaranduba. A Central de Mandados da Comarca de Campina Grande - CEMAN ¢ o setor
responsavel pela confeccdo, distribuicdo de mandados para os oficiais de justica que, depois
de cumpridos, sao devolvidos a CEMAN, onde sdao baixados no sistema e encaminhados as
varas competentes.

A escolha por desenvolver o estudo junto aos oficiais de justica, grupo que o
pesquisador faz parte, se deu pela atividade diferenciada em relagao aos outros servidores do
judiciario, pois a maior parte do trabalho do oficial de justica é externo, realizando o
cumprimento das ordens judiciais, o que implica em um relacionamento relativamente

distante com os demais servidores da comarca e com a estrutura fisica, e por outro lado, existe
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uma relagdo direta e intensa com os cidaddos, usudrios dos servigos judiciarios, por vezes
cercada de tensao.

Esse distanciamento também se refere ao fato de que o trabalho ¢ realizado de forma
isolada, ndo em equipe, ou seja, cada oficial de justica tem uma demanda de trabalho
estipulada que deve cumprir sozinho, necessitando do auxilio de outro servidor apenas nas
diligéncias de maior complexidade, como busca e apreensdo, despejo, prisao (onde se tem o
apoio da policia), reintegracdo de posse, dentre outras situacdes especificas.

Vale salientar que o oficial de justica ¢ um profissional de extrema importancia no
funcionamento do judiciario, porque as decisdes judiciais, em sua maioria, dependem da
realizagdo de diligéncias do oficial de justica, ou seja, s6 se concretizam com o trabalho deste
profissional. Outro aspecto relevante, ¢ que o oficial de justica tem um controle rigido do seu
trabalho, tendo que cumprir imediatamente as diligéncias consideradas urgentes. Somando a
isso, o volume de trabalho aumenta a cada dia, enquanto a quantidade de oficiais de justica
diminui, em decorréncia das aposentadorias, das exoneragdes desses servidores e da falta de
concurso publico para o cargo.

Diante do exposto, este estudo tem os seguintes objetivos:

Objetivo geral:
Diagnosticar o Clima Organizacional da Central de Mandados da Comarca de

Campina Grande-PB (CEMAN).

Objetivos especificos:

- Apresentar as estratégias do Tribunal de Justi¢a do Estado da Paraiba relacionadas a
gestao de pessoas;

- Identificar o grau de satisfacdo dos Oficiais de Justica em relagdo aos fatores que
constituem o Clima Organizacional;

- Destacar os fatores que influenciam positivamente e negativamente o clima da

organizagao.

O procedimento metodologico escolhido foi um estudo de caso na Central de
Mandados da Comarca de Campina Grande, com a aplicacdo do modelo de pesquisa de clima
organizacional de Bispo (2006), que contempla os seguintes fatores: vida profissional;

estrutura organizacional; incentivos profissionais; remuneragdo; seguranga profissional; nivel
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sociocultural; ambiente e trabalho; burocracia; cultura organizacional e assisténcia aos
funcionarios.

Este trabalho é composto por trés capitulos, além da Introdug¢do e Conclusdo. O
Capitulo 1 contempla a Fundamentagdo Teorica, abordando inicialmente a Gestao de Pessoas
no Setor Publico, depois o conceito de clima organizacional, sua relacdo com a cultura, e os
modelos de pesquisa de clima organizacional, por fim, hd uma breve reflexdo sobre a relagdao
entre o clima organizacional e a qualidade dos servigos. O Capitulo 2 aborda os aspectos

metodologicos e caracteriza a organizacao estudada, e o Capitulo 3 expde o Estudo de Caso.
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1 GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO

Atualmente ¢ bastante aceita a visdo da essencialidade das pessoas para o sucesso de
uma organizacdo, ou seja, o alcance dos objetivos organizacionais. Apesar desta evidéncia,
Longo (2007) questiona até que ponto as pessoas sdo responsaveis pelos resultados da
organizacdo, tendo em vista que muitas outras areas como financas e tecnologias, podem
influenciar tais resultados. O autor argumenta que o desempenho da organizacdo pode
casualmente se relacionar as pessoas de duas maneiras: pelo grau de adequagdo do
dimensionamento, quantitativo e qualitativo das pessoas em relagdo as finalidades
pretendidas, e, quanto a conduta das pessoas no trabalho, que se refere a gestdo do
comportamento humano e das suas competéncias.

E neste ambiente humano que se projetam os objetivos pessoais, e a relagdo de
dependéncia com as empresas para alcanca-los. Crescer na vida e ser bem-sucedido quase
sempre significa crescer dentro das organizacdes. E como contrapartida, as organizacdes
dependem diretamente e irremediavelmente dos individuos para desenvolver seus bens e
servicos, competir e atingir seus objetivos globais e estratégicos. Estabelecer uma separagao
entre o comportamento das pessoas e das organizagdes publicas ou privadas, seria uma utopia,
pois esta ¢ uma sociedade de organizagdes; € as organizagdes nao sao apenas racionais, mas
por natureza sdo arranjos sociais.

Assim, a gestdo das organizagdes se processa sempre a partir das pessoas, € a teia de
relagdes sociais que dela se forma, assume uma dimensao subjetiva de destaque, por isso, ha
grande complexidade em gerir pessoas, que tem uma vida além da organizacdo (BERGUE,
2014).

Essa complexidade assume novos contornos quando analisada a partir das
peculiaridades do servico publico. Schikmann (2010) aborda essa questdo, inicialmente
enfatizando as mudangas vivenciadas no contexto da administragdo publica, impostas pelos
proprios usudrios, que exigem maior efetividade e eficiéncia da acdo governamental. Ela
destaca ainda, nesse contexto, componentes da formagdo histoérica e cultural do Brasil, cujos
tracos ainda permeiam as organizagdes publicas. Mesmo vivenciando uma “administracdo
gerencial”, o patrimonialismo e individualismo coexistem e confrontam a meritocracia e
impessoalidade, valores disseminados a partir do modelo administrativo que ficou conhecido

como a “administra¢do burocratica”.
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Essa heranga forjou um estilo gerencial com tragos autoritarios, permeado de
relacdes por vezes excessivamente formais e, paradoxalmente, carentes de
padronizagdo. Nesse contexto organizacional, em nome da eficiéncia, assume
destaque um arranjo mecanicista ao estilo taylorista em que aqueles que realizam
atividades operacionais pouco sdo estimulados a pensar formas alternativas de
gestdo, provocando com isso uma cisdo entre o operacional e o intelectual. Além
disso, as barreiras a mobilidade funcional e as estruturas organizacionais rigidas
reforcam a forma de funcionar que ndo mais responde ao imperativo de uma
realidade complexa e multifacetada, tanto no que diz respeito as demandas sociais
quanto aquelas advindas do concerto dos servidores publicos, notadamente no que
concerne a carreiras, realizacdo e reconhecimento profissional (SCHIKMANN,
2010, p.13).

A autora prossegue resumindo caracteristicas das organizagdes publicas, que podem
operar como uma for¢a contrdria a loégica da busca por resultados, tais como: prevalecente
desvinculag¢do da visdo do cidadao como destinatario do servico publico; pouca énfase no
desempenho, entendido como o trabalho realizado da melhor forma possivel e direcionado
para o alcance de metas e objetivos da organizagdo; remuneracdo desvinculada do
desempenho, o que pode provocar a inércia ou falta de comprometimento, visto que ndo ha
estimulos concretos para melhoria do desempenho; limites a postura inovativa, quer seja por
causa da rigidez da legislagdo ou por questdes gerenciais; a percepcdo acentuada da
valorizagdo do tempo de servico em detrimento das competéncias; a prote¢do dos cargos e
fungdes de forma clientelista, pouca transparéncia e reconhecimento ao mérito.

Apesar da gravidade destas questdes e do seu impacto nas organizagdes publicas,
como enfatiza Bergue (2014), ainda prevalece a pratica da administracdo de pessoal como
uma estrutura departamental, que cuida de atividades operacionais como folha de pagamento,
aposentadoria, aplicagdo de normas e procedimentos, absolutamente desvinculada daqueles
aspectos que de fato se relacionam com os objetivos da organizacdo, como resumido por
Longo (2007): a alocagdo de pessoal, levando em consideragdo os aspectos quantitativos e
qualitativos e a gestdo de competéncias, que deve considerar um consistente plano de
avaliacdo de desempenho, desenvolvimento e carreira.

Assim, num contexto em que a administragdo publica vem se revestindo de praticas
gerenciais ¢ de gestdo estratégica, nessa perspectiva, € preciso que a fun¢do de gestdo de
pessoas absorva esta visao sist€émica e contextualizada aos objetivos organizacionais. Sabe-se
que a gestao de pessoas subdivide-se em varios subsistemas. Longo (2007) os divide em 7,
como se vé€ na Figura 1 (p.25).

No nivel superior, estd o planejamento de recursos humanos, no nivel intermedidrio
estdo cinco subsistemas, que obedecem a uma sequencia logica, e, por fim, a gestdo das

relagdes humanas e sociais, que se relacionam com todos os outros subsistemas. Dentre as
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quais, o autor define a gestdo do clima organizacional, “na qual cabe localizar, em destaque,
as politicas e praticas de comunicacdo, em sentido tanto ascendente quanto descendente, bem
como um amplo elenco de politicas de pessoal destinadas a manter e melhorar a percep¢ao da
satisfacdo coletiva dos empregados” (LONGO, 2007, p. 124). Ainda, define como aspectos
criticos a avaliagdo periddica, que deve ser levada em consideragdo para revisar e melhorar as

praticas de gestao.

Figura 1 - Subsistemas da Gestdo de Recursos Humanos

Planejamento
' —— ¥
= S—— Gestdo da
compensagdo
Organizacdo do Gestdo do Gestdo do Relribuicdo menetdria e
trabalho emprego desempenho ndo moneldria I
Projeto de postos Incorporagdo Planejamento ~ <«——>»  Gestdo do
Definigdo de perfis | Mobilidade Avaliagdo desenvolvimento
Desvinculagdo Promogao e carreira
Aprendizado individual
e coletivo
T ? T T
Gestao das relagdes humanas e sociais
Clima laboral Relacdes laborais Politicas sociais

Fonte: Longo (2007).

Dito isto, fica evidenciado que a administracdo de pessoas no setor publico ¢ um ato
complexo que apresenta diversas varidveis para se ter uma melhor compreensdo da gestdo
publica. Assim, compreender a cultura e o clima organizacional, contribui de forma
significativa para a evolug¢do e desenvolvimento da gestdo respeitando-se tal complexidade,
com o fim de tornar as organiza¢des publicas mais eficientes nos servigo prestados a

sociedade.

1.1 CONCEITOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Fatores como estilos de lideranga e treinamento das equipes influenciam a motivagao das
pessoas e sao capazes de provocar diferentes niveis de satisfagdo. Essas variaveis sdo refletidas no
produto final do trabalho e produzem influéncias positivas ou negativas nos colaboradores, sendo
que um maior nivel de satisfacdo das pessoas pode gerar um maior nivel de produtividade. Quanto

maior a influéncia positiva, melhor o clima organizacional e mais elevada a eficiéncia e a eficacia
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resultantes. O clima organizacional constitui o meio interno de uma organizagdo com as
particularidades de cada setor. Esse clima ¢ o ambiente humano onde as pessoas de uma
organizagdo desenvolvem seus trabalhos, sendo influenciados por varios fatores, internos e
externos.

Coda (1997) explica que a palavra clima origina-se do grego klima e significa tendéncia,
inclinacdo. Para Luz (2003, p. 12), “Clima Organizacional ¢ o reflexo do estado de &nimo ou o
grau de satisfagdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento”. Assim, o clima
organizacional pode ser bom ou ruim. E bom quando as atitudes dos funcionarios sio
positivas, quando eles expressam prazer e alegria na execugdo dos trabalhos; confianca,
participacdo, dedicacdo, satisfagdo e comprometimento. Quando o clima ¢ ruim, prejudica a
qualidade do atendimento dos servigos, afeta o animo da maioria dos funcionarios, com
tensdes, desentendimentos, desinteresses pelo cumprimento das tarefas, entre outros aspectos
negativos. Este autor afirma que é responsabilidade da administracdo de recursos humanos,
gerir o clima organizacional numa institui¢ao.

Segundo Azevedo (2007), o clima retrata o ambiente organizacional como sendo
fundamentado no sistema de valores da organizagdo. Com esta afirmac¢do, diz que o clima
organizacional ¢ considerado relativamente temporario, sujeito ao controle direto e
amplamente limitado pelos aspectos do ambiente social, que sdo conscientemente percebidos
pelos profissionais da instituicdo. Afirma ainda, que o clima organizacional ¢ temporario,
subjetivo e normalmente sujeito a manipulagdo por pessoas de poder e influéncia.

Observa-se que o clima organizacional retrata as percepgoes dos trabalhadores em
relagdo ao ambiente organizacional, mas ¢ evidente que tais percepgdes serdo multiplas, pois
cada individuo tem uma interpretacao particular, elaborada a partir de seus valores pessoais,
crengas, expectativas e motivagdes. No entanto, num certo sentido, existe uma percepgao
coletiva, partilhada pela maioria dos membros da organizacdo, essa percep¢do impulsiona as
pessoas a agirem de determinada forma, gerando o comportamento organizacional.

O clima interno das organizagdes ¢ fator critico de sucesso. Coda (1997) relata que o
clima organizacional ¢ o indicador do grau de satisfagdo dos membros de uma organizagio
em relagdo a diferentes aspectos, tais como: politica de recursos humanos, modelo de gestao,
missdo organizacional, processo de comunicagdo, valorizagdo profissional e a identificagao
com a organizacao.

Chiavenato (1992) apud Luz (2003, p. 29) sintetiza que “O clima organizacional ¢ o

ambiente humano dentro do qual as pessoas de uma organizagdo fazem o seu trabalho.
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Constitui a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que ¢ percebida ou
experimentada pelos participantes da empresa e que influencia o seu comportamento”.

Embora existam varias formulagdes do conceito de clima organizacional e uma
determinada imprecisdo conceitual, como expde o estudo de Puente-Palacios (2001), de forma
geral, os autores concordam que o clima organizacional ¢ a percepcao dos trabalhadores
quanto ao ambiente da organizagdo, cuja avaliacdo qualitativa — nivel de satisfacdo - ira
influenciar diretamente no comportamento e desempenho deste trabalhador.

Kanaane et al. (2010, p.41) destaca que:

- o0 clima organizacional influencia o comportamento dos membros da organizagao,
podendo afetar os seus niveis de motivagdo no trabalho;

- ¢ um conceito abrangente e global, por ser uma forma de retratar numerosas
percepgoes através de um numero limitado de dimensdes;

- ¢ operacional por meio de medidas objetivas e subjetivas;

- evidencia-se, geralmente, como atributo da organizagao, porém na percepc¢ao de seus

participantes.

O autor conclui, diante disso, que “(...) o clima organizacional ¢ uma variavel que
interfere no grau de satisfagdo do funcionario, contribuindo para apreensdo e compreensao do
“momento organizacional”, tdo necessario para o diagndstico da administragdo pubica, sob a

perspectiva estratégica (KANAANE et al., 2010, p. 41).

1.2 CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

Um aspecto peculiar quando se propde a definir conceitualmente o clima
organizacional ¢ a sua proximidade com o conceito de cultura organizacional, sendo que nao
raro, ambos os conceitos sao tratados como sindnimos, por isso, faz-se necessario explorar um
pouco esta tematica, para melhor compreensao do tema em estudo.

Fleury et. al. (1996, p.24) afirma que uma das defini¢des mais conhecidas de cultura
organizacional ¢ a desenvolvida por Schein (1985): “Cultura organizacional ¢ o conjunto de
pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como
lidar com os problemas de adaptacdo externa e integragdo interna e que funcionaram bem o
suficiente para serem considerados validos e ensinados a novos membros como a forma

correta de perceber, pensar e sentir em relacao a esses problemas”.
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Segundo este autor, existe diferentes niveis através dos quais a cultura pode ser
percebida: artefatos visiveis (layout da organizagdo, etc.); valores (aparentes € em uso) e
pressupostos basicos (padroes inconscientes que determinam o modo de pensar, sentir e agir).
Esses pressupostos basicos organizam-se em paradigmas culturais, com certa ordem e
consisténcia, capazes de orientar o comportamento humano. Schein (idem) resolve o conflito
conceitual entre cultura e clima organizacional ao definir que as normas, rituais e o clima sao
manifestagdes de cultura organizacional. A cultura é provavelmente um conjunto de
significados mais profundo e menos consciente do que o clima. A cultura foca na interacao
social de acordo com o contexto, e o clima estd mais voltado para a percepgao e os impactos
desse contexto.

Nessa mesma perspectiva, conclui Luz (2003, p.38-39) ao afirmar que apesar do clima
ser afetado por fatores externos a organizagdo, como, por exemplo, pelas condi¢des de saude,
habitagdo, lazer e familiar de seus funciondarios, a cultura organizacional ¢ uma das suas
principais causas. Logo, entre clima e cultura, hd uma relagdo de causalidade. Pode-se afirmar
que cultura ¢ causa, e clima ¢ consequéncia.

O autor acrescenta que ¢ possivel inferir, com base na revisao conceitual, que clima e
cultura sdo fendmenos complementares: o clima refere-se ao estado de animo dos
funcionarios de uma organiza¢do, num dado momento; ja a cultura decorre de praticas
recorrentes, estabelecidas ao longo do tempo.

Puente-Palacios (2002, p.98) contribui com essa distingdo entre clima e cultura ao
explicitar que a semelhanca entre esses dois conceitos ¢ justificada pela compreensdo que
ambos sdo elementos do mesmo cendrio, mas que ndo sdo do mesmo fendmeno. A autora
apresenta o fator “estabilidade” como sendo crucial nessa distingao. Enquanto a cultura da
organizag¢do representa um conjunto de normas, crencas e valores e mitos relativamente
estavel, que define o comportamento esperado dos membros e serve como padrio de
julgamento, o clima organizacional refere-se as representagdes compartilhadas das percepcoes

dos membros sobre a organizagao, construidas sob a menor estabilidade.

1.3 MODELOS DE PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Os estudos iniciais sobre clima organizacional surgiram nos Estados Unidos, no inicio dos
anos 1960, com os trabalhos de Forehand e Gilmer. Ele explica que esse movimento buscou

formas de combinar a humanizagdo do trabalho com as melhorias na produgdo, buscando em
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especial na Psicologia Comportamental as ferramentas necessarias para alcangar esse objetivo.
Posteriormente, Litwin e Stringer (1968) aproveitaram esses estudos e realizaram experiéncias em
trés diferentes organizacdes americanas, quando comeca a se difundir esse tipo de estudo de
abordagem comportamental (RIZATTI, 1995).

No Brasil, a pesquisa de clima organizacional comegou a desenvolver com Souza (1977,
1978, 1980, 1982, 1983), que apresentou estudos comparativos de clima organizacional entre uma
empresa privada, um o6rgao publico e uma universidade, tendo como objetivo evidenciar a
vantagem quanto ao diagndstico do clima, relatando algumas aplicacdes feitas a realidade
brasileira, utilizando adaptacdes do modelo de Litwin e Stringer (1968). Posteriormente, Rizzatti
(1995) criou um modelo especificamente para analisar o clima organizacional da Universidade
Federal de Santa Catarina, sendo aperfeicoado em sua tese de doutorado em (2002), quando fez
um estudo mais amplo envolvendo as Universidades Federais da Regido Sul do Brasil.

Rizatti (2002) explica que a revisao da literatura e dos modelos utilizados para analise

do clima organizacional permite identificar dois aspectos relevantes:

1) a eficacia da analise de clima organizacional: ao estabelecer um elo entre o nivel individual
e o nivel organizacional, levando-se em conta o que os individuos numa coletividade pensam
a respeito dos lugares que trabalham, ¢ possivel identificar as possiveis causas e
consequéncias de problemas ocorridas nas organizagdes, servido como base na formulagao de
estratégias de mudanca.
1) a adaptacdo do instrumento de pesquisa a realidade da organizacdo: os modelos de
avaliagdo de clima organizacional sdo desenvolvidos e ajustados a uma realidade propria de
cada tipo de organizagdo estudada, abordando aspectos relacionados com a sua especificidade
e a de seu campo de agdo.

Bispo (2006) apresenta os trés principais modelos direcionados a pesquisa de clima
organizacional, baseados em estudos realizados por Luz (2001), Rizzatti (2002) e Pereira

(2003), que servem como referencial para serem aplicados em empresas genericamente.

Modelo de Litwin e Stringer

O modelo de Litwin e Stringer (1968) apud Bispo (2006), utiliza um questionario

baseado em nove fatores/indicadores:
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» Estrutura — sentimento dos trabalhadores sobre as restrigdes em seu trabalho: muitas
regras, regulamentos, procedimentos e outras limitagdes enfrentadas no desenvolver
do trabalho;

* Responsabilidade — sentimento de autonomia para tomada de decisdes relacionadas ao
trabalho e a ndo dependéncia quando desempenha suas fungdes;

* Desafio — sentimento de risco na tomada de decisdes e no desempenho das suas
fungoes;

* Recompensa — sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; énfase em
incentivos positivos € ndo em punigdes; sentimento sobre a justiga da politica de
promog¢ao e remuneracgao;

* Relacionamento — sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua que
prevalece na organizacao;

» Cooperacao — percepg¢ao de espirito de ajuda e matuo apoio vindo de cima (gestores) e
de baixo (subordinados);

* Conflito — sentimento de que a administracdo nao teme opinides discrepantes e a
forma mediadora utilizada para solugao dos problemas;

* Identidade — sentimento de pertencer a organizagdo, como elemento importante e
valioso dentro do grupo de trabalho, em geral, a sensagdo de compartilhar objetivos
pessoais com o0s objetivos organizacionais;

* Padrdes — ¢ o grau em que a organizacao enfatiza normas e processos.

Modelo de Kolb

O modelo de Kolb (1986) apud Bispo (2006), utiliza uma escala de sete
fatores/indicadores. Além da responsabilidade, padrdoes e recompensas, ja vistos no modelo

anterior, h4 ainda os seguintes:

* Conformismo — sentimento de que existem muitas limitagdes externamente impostas
na organizacdo; o grau em que os membros sentem que hd inGmeras regras,
procedimentos, politicas e praticas as quais devem se amoldar ao invés de serem
capazes de fazer seu trabalho como gostariam de fazé-lo;

* Clareza Organizacional — sentimento de que as coisas s3o bem organizadas e os

objetivos claramente definidos, ao invés de serem desordenados, confusos ou cadticos;
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* (Calor e Apoio — sentimento de que a amizade € uma forma valorizada na organizagao,
onde os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio mutuo. O sentimento de
que boas relagdes prevalecem no ambiente de trabalho;

* Lideranca — disposi¢do dos membros da organizagdo para aceitar a lideranga e a
dire¢do de outros qualificados; quando surgem necessidades de lideranga, os membros
sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados por uma lideranca bem-sucedida;

a organizacao ndo ¢ dominada por uma ou duas pessoas ou depende delas.

Modelo de Sbragia

Sbragia (1983) apud Bispo (2006), num estudo empirico sobre o clima organizacional
em instituicdo de natureza governamental, utiliza um modelo contendo vinte
fatores/indicadores. Além de conformidade, estrutura, recompensas, cooperagdo, padroes,

conflitos e identidade, ha os seguintes fatores/indicadores:

» Estado de Tensdo: descreve o quanto as acdes das pessoas sao dominadas por logica e
racionalidade do que por emogdes;

« Enfase na Participacio: descreve o quanto as pessoas sdo consultadas e envolvidas nas
decisdes; o quanto suas ideias e sugestdes sdo aceitas;

* Proximidade da Supervisdo: descreve o quanto a administracdo deixa de praticar um
controle cerrado sobre as pessoas; 0 quanto as pessoas tém liberdade para fixar seus
métodos de trabalho; o quanto as pessoas tém possibilidade de exercitar a iniciativa;

* Consideragdo Humana: descreve o quanto as pessoas sdo tratadas como seres
humanos; o quanto recebem de aten¢do em termos humanos;

* Autonomia Presente: descreve o quanto as pessoas se sentem como Sseus proprios
patrdes; o quanto nao precisa ter suas decisoes verificadas;

* Prestigio Obtido: descreve a percepgao das pessoas sobre sua imagem no ambiente
externo pelo fato de pertencerem a organizacao;

* Tolerancia Existente: descreve o grau com que os erros das pessoas sdo tratados de
forma suportavel e construtiva antes do que punitiva;

* C(lareza Percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas relativamente aos
assuntos que lhes dizem respeito; o quanto a organizacdo informa as pessoas sobre as

formas e condic¢des de progresso;
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» Justica Predominante: descreve o grau que predomina nos critérios de decisdo; as
habilidades e desempenhos antes dos aspectos politicos, pessoais ou credenciais;

* Condi¢des de Progresso: descreve a énfase com que a organizagdo prové a seus
membros oportunidades de crescimento e avango profissional; o quanto a organizagao
atende suas aspiracdes e expectativas de progresso;

* Apoio Logistico Proporcionado: descreve o quanto a organizacao prové as pessoas as
condi¢des e os instrumentos de trabalho necessarios para um bom desempenho; o
quanto a organizagao facilita seus trabalhos principais;

* Reconhecimento Proporcionado: descreve o quanto a organizacao valoriza um
desempenho ou uma atuagao acima do padrao por parte de seus membros; o quanto os
esfor¢os individuais diferenciados sao reconhecidos;

 Forma de Controle: descreve o quanto a organizacdo usa custos, produtividade e
outros dados de controle para efeito de auto orientagdo e solugdo de problemas antes

do policiamento e do castigo.

Avalia¢ao dos modelos e apresentacio da proposta de Bispo

Segundo Bispo (2006), o modelo de Litwin e Stringer foi o primeiro a ser testado em
empresas de grande porte, e permitiu uma comparagdo entre os resultados apresentados pelas
empresas pesquisadas, demonstrando uma relacdo entre os distintos climas organizacionais e
as politicas para seus Recursos Humanos. Os resultados comprovaram a importancia dos
estudos sobre o clima organizacional nas empresas. O autor destaca que o modelo de Kolb
surgiu nos Estados Unidos, amparado em estudos que sua equipe desenvolveu, com base no
modelo desenvolvido por Litwin e Stringer, tentando aperfeicoa-lo a partir dos progressos dos
estudos da psicologia aplicada as organizagdes.

Em relagcdo ao modelo do professor Roberto Sbragia, da Universidade de Sao Paulo, o
autor afirma que ele também foi baseado no modelo de Litwin & Stringer, e foi elaborado a
partir de um amplo estudo realizado em treze institui¢des publicas de pesquisa no Brasil, no
inicio da década de 1980. Diz ser mais abrangente que os dois modelos anteriores, tendo
demonstrado varias deficiéncias institucionais com relacdo a politica e estratégia de seus
Recursos Humanos, ndo s6 nas empresas pesquisadas, mas com reflexos em outras empresas

do setor publico e em empresas do setor privado no Brasil.
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No trabalho de Bispo (2006) ¢ apresentado um modelo que leva em consideragao a

evolugdo do cenario politico-econdmico, sociocultural e ecoldgico nacional e internacional.

Para atender a essa necessidade, os macro fatores foram divididos em internos e externos.

Conforme o autor, os fatores internos de influéncia sdo aqueles sobre os quais a

empresa pode atuar diretamente para tentar melhora-los, e produzir melhores resultados para a

organizacdo. Enquanto os fatores externos de influéncia, como o proprio nome diz, tem

origem fora do ambito da empresa, mas exercerem influéncia sobre o comportamento, agdes e

decisdes dos funciondrios, por isso ndo poderiam ser desprezados, pois a organizagdo pode

tentar atuar sobre o efeito destes fatores nos funcionarios.

Sendo assim, o modelo proposto por Bispo (2006) contempla os seguintes fatores:

Fatores internos de influéncia

Ambiente de trabalho — estabelece o grau de relacionamento entre os colegas de
trabalho, necessario para realizacdo das atividades individuais ou coletivas;
Assisténcia aos funcionarios — estabelece o nivel da assisténcia médica, dentaria,
hospitalar e social aos funciondrios;

Burocracia — avalia se este item estd compativel com as atividades realizadas pelos
funcionarios;

Cultura organizacional — avalia o nivel de interferéncia que as tradigdes, praticas e
costumes, adotados informalmente na empresa, exercem sobre os funcionarios e suas
atividades;

Estrutura organizacional — mede o nivel de relacionamento e de capacitacdo dos
elementos que compdem esta estrutura e sua interferéncia nas atividades realizadas
pelos funcionarios;

Nivel sociocultural — procura estabelecer se os niveis intelectual, cultural e social dos
funcionarios estdo de acordo com as necessidades inerentes as suas atividades;
Incentivos profissionais — visam estabelecer o nivel de reconhecimento profissional
dos funcionarios;

Remuneracdo — avalia se este item estd de acordo com as atividades prestadas a
empresa;

Seguranca profissional — avalia o risco de demissdo sem motivo percebido pelos
funcionarios;

Transporte casa/trabalho — trabalho/casa — mede o nivel de dificuldade encontrado

para a locomogao entre a casa dos funciondrios € a empresa € vice-versa; €
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Vida profissional — estabelece o grau de identificacdo profissional dos funcionarios
com a empresa, tentando medir o nivel de seu orgulho em relagao a empresa e de seu

sucesso profissional.

Fatores externos de influéncia

Convivéncia familiar — procura avaliar o nivel da convivéncia familiar dos
funciondrios, item necessario para uma boa produtividade nas atividades realizadas na
empresa;

Férias e lazer — avaliam o grau de satisfagdao dos funciondrios com estes itens, os quais
também sdo necessarios para garantir uma boa produtividade;

Investimentos e despesas familiares — procuram avaliar o nivel do bem-estar
proporcionado as familias dos funcionarios;

Politica e Economia — tentam avaliar o nivel de interferéncia proporcionado por estes
itens na motivagao dos funcionarios;

Saude — tenta avaliar a opinido dos proprios funcionarios sobre suas respectivas saudes
fisica e mental, um dos itens de extrema importancia e de dificil observacao;
Seguranga Publica — avalia o nivel de influéncia deste item na vida diaria dos
funcionarios;

Situagdo financeira — o fato de um funcionario ter uma boa remunera¢ao nao ¢
suficiente para que ele tenha uma boa situacao financeira. Este item tenta avaliar como
esta a situagao financeira dos funcionarios;

Time de futebol — item que ja foi comprovado cientificamente que tem influéncia
sobre a produtividade dos funcionarios, este item tenta medir, portanto, o nivel de
interferéncia que os times de futebol exercem sobre a motivacao e a produtividade dos
funcionarios;

Vida social — avalia o nivel de satisfagdo dos funcionarios com este item.

O modelo proposto pelo autor, quando comparado aos demais, possui 0 maior numero

de fatores, e se considerar apenas os fatores internos, assemelha-se em niimero e nos fatores

eleitos para pesquisa, ao modelo de Sbragia.
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1.4. A RELACAO ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL E A QUALIDADE DOS
SERVICOS

A busca pela satisfagdo dos clientes tonou-se uma necessidade de sobrevivéncia das
empresas. No setor publico, o cidadao contribuinte esta cada vez mais exigente com relacao
aos servigcos prestados nas instituigdes governamentais. Assim, € importante conhecer a
institui¢do e todo seu ambiente de trabalho, pois além de motivar os funciondrios € preciso
buscar seu comprometimento para que as organizagdes atinjam suas metas de qualidade.
Nesse sentido, a pesquisa de clima organizacional ¢ uma ferramenta importante no
levantamento de opinides e percepc¢des, com as quais o gestor poderd conhecer melhor o
comportamento dos funcionérios, pois o clima organizacional ¢ um meio para expressar o
sentimento que o funciondrio tem em relagdo ao seu ambiente de trabalho.

Luz (2003) afirma que para o funciondrio prestar um bom servigo, € preciso que saiba,
que possa € que queira fazé-lo. O autor destaca que: “saber fazer” ¢ uma questdo de
conhecimentos, habilidades ou atitudes. Logo, uma questdo de treinamento; “poder fazer” ¢
uma questdo de ter e poder usar os recursos necessarios; “querer fazer” ¢ uma questao volitiva
que depende do estado de espirito, do animo, da satisfagdo das pessoas quando realizam o seu
trabalho. Logo, o “querer fazer” esta associado ao clima organizacional, que muitas vezes ¢
onde encontramos as causas da mé qualidade dos servigos.

Paula (et. al., 2011) concorda que o clima organizacional pode trazer impacto na
qualidade dos servicos, ressaltando que muitas vezes a culpa por reclamagdes dos clientes ¢é
atribuida aos colaboradores, ignorando-se todos os outros elementos que contribuem para este
resultado. De forma que a falha pode ndo estar nos funcionarios, mas ser resultado do
contexto em que eles estdo inseridos. Assim, pode-se afirmar que investir na gestdo do clima
contribui para uma melhor qualidade nos servigos. Luz (2003) assegura que ¢ importante que
o ambiente seja favoravel, que os recursos sejam 0s hecessarios € que as pessoas estejam
preparadas para o trabalho, seguras do que estdo fazendo. Além disso, hd uma relacdo estreita
entre a satisfacdo no trabalho e o desempenho, por isso, convém estudar o clima

organizacional e valer-se dos seus resultados para aprimorar o desempenho da organizagao.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

2.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa realizada foi um estudo exploratorio-descritivo, de natureza quantitativa,
baseado em pesquisa bibliografica e de campo.

Segundo Gil (2008), a pesquisa exploratoria tem como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a tornd-lo mais explicito ou a construir hipodteses;
enquanto a pesquisa descritiva pretende descrever os fatos e fendmenos de determinada
realidade. Ambas as pesquisas podem ser realizadas como estudo de caso, que foi a estratégia
de pesquisa escolhida.

O estudo de caso pode ser entendido como “[...] um estudo profundo e exaustivo de
um ou de poucos objetos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado” (GIL,
2008, p.57). Yin (2001) define o estudo de caso como uma investigacdo empirica que
compreende um método abrangente, com a ldgica do planejamento, da coleta e da analise de
dados, podendo incluir abordagens quantitativas e qualitativas de pesquisa.

Nesse sentido, optou-se apenas pelo método quantitativo, que € bastante utilizado para
o objeto em estudo, a avaliacdo do clima organizacional. Aplicando instrumento de avaliacdo

aos funcionarios ocupantes do cargo de Oficial de Justiga.

2.2 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

Breve historico do Tribunal de Justica da Paraiba

De acordo com o desembargador Antonio de Pddua Lima Montenegro, autor do livro
“A mais que centenaria Corte de Justica da Paraiba”, o Tribunal de Justica da Paraiba foi
criado em 30 de setembro de 1891, pelo Decreto n°. 69, o Superior Tribunal de Justiga, sendo
instalado no dia 15 de outubro do mesmo ano. O jornal governista do Estado, noticiou o
contentamento do povo paraibano pela criagdo do Tribunal: “Um dos mais importantes
beneficios trazidos pelo atual sistema de governo ¢ a criagdo em cada Estado de um Tribunal
de Justica de Segunda Instincia. E de simples intuigdo a vantagem que, para as nossas
relagdes publicas e privadas, decorre dessa instituicdo judiciaria, que vem cercar de mais

prontas garantias os interesses dos membros da sociedade” (MONTENEGRO, 2005).
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Segue o relato do autor, informando que esta era uma necessidade ja bem sentida
desde o regime passado, o estabelecimento de Tribunais de Justica de Segunda Instancia nas
circunscri¢des territoriais entdo chamadas provincias. Para membros desse Tribunal, foram
nomeados magistrados respeitaveis por sua ilustra¢do juridica, a maioria dos quais tem uma
longa pratica de julgar, de sorte que, reunindo eles os atributos indispensaveis ao juiz, seriam
uma garantia para os direitos dos que perante si tiverem de litigar. A primeira sessdo ordindria
do Superior Tribunal de Justica foi realizada a 20 de outubro de 1891.

Logo em seguida, a Paraiba comegava a sofrer os efeitos politicos do golpe de Estado,
de 23 de novembro daquele ano, que determinou o afastamento do Marechal Deodoro da
Fonseca. Como nos outros Estados, processou-se também na Paraiba o desencadear de um
movimento com a finalidade de oferecer caracteristicas populares a deposicdo do Governador
Venancio Neiva.

Em 2 de fevereiro de 1892, pelo Decreto n°. 8, foram anulados os atos referentes a
organiza¢do judiciaria, com a dissolu¢do do Superior Tribunal de Justica e de toda
magistratura estadual. O Tribunal reage a dissolugdo. Na sessao realizada a 5 de fevereiro do
mesmo ano, o Presidente interino, Desembargador Amorim Garcia, d4 conhecimento aos
demais integrantes do Tribunal, presentes a reunido, do citado Decreto, enviado, sem oficio,
pelo Secretario do Governo. Na mesma reunido, os desembargadores lavram uma ata de
protesto contra a determinagao do governo.

A reinstalacdo do Tribunal de Justica se deu com a Lei Estadual n° 08, de 15 de
dezembro de 1892, que estabeleceu a Organizacao Judicidria do Estado, fixando em cinco, o

nimero de Desembargadores do Superior Tribunal de Justiga.
Estrutura Organizacional
O Tribunal de Justica do Estado da Paraiba utiliza um modelo tradicional de
organograma, tipico de uma administragdo centralizada, onde no topo fica o comando geral,
através da presidéncia, e no nivel mais baixo os demais setores, como se observa a seguir:
Sdo Orgaos do Tribunal de Justica:
I - o Tribunal Pleno;

II - as Camaras Isoladas;

IIT - o Conselho da Magistratura;
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IV - a Presidéncia e a Vice-Presidéncia;
V - a Corregedoria da Justiga;
VI - as Comissoes;

VII — A Escola Superior da Magistratura.

Esses orgados sao responsaveis pelo funcionamento do Tribunal de Justica, no que se
refere aos processos judiciais. No que cabe a administragdo do Tribunal de Justica, ¢ de
responsabilidade do(a) Presidente que, juntamente com Secretarios, Coordenadores e
Diretores dos Foruns, subordinados diretamente a ele(a), realizam todo trabalho
administrativo.

Na Comarca de Campina Grande-Pb, como nas demais comarcas existentes no Estado,
a administracdo do forum ¢ de responsabilidade do Diretor, que ¢ um Juiz de Direito,
nomeado pelo(a) Presidente do Tribunal de Justica. No caso especifico de Campina Grande,
existe uma Secretaria, Setor de Recursos Humanos, de Seguranga, Servigcos Gerais, dentre
outros, com coordenadores responsaveis por setores especificos, como Central de Guia,
Distribui¢ao e Central de Mandados. A Central de Mandados — CEMAN ¢ administrada por
um(a) chefe, nomeada pelo(a) Presidente do TJPB. Ele(a) ¢ responsavel por administrar os
trabalhos direcionados aos oficiais de justica.

A CEMAN ¢ um setor administrativo da Comarca de Campina Grande-Pb, que
funciona no Férum Affonso Campos. E composta por uma chefia, que coordena os trabalhos
administrativos, juntamente com mais oito servidores. Esta chefia ¢ responsavel pela
coordenagao e fiscalizagdao do trabalho de cento e vinte e seis Oficiais de Justiga lotados na

CEMAN.

2.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populagdo estudada ¢ constituida pelos Oficiais de Justica lotados na CEMAN da
Comarca de Campina Grande, do TJPB, que corresponde ao total de 126 servidores. A
pesquisa foi realizada com uma amostra por acessibilidade, contemplando 40 Oficiais de
Justica.

A Amostra por Acessibilidade pode ser utilizada, de acordo com Costa Neto (1977, p.
43), pois “[...] nem sempre € possivel se ter acesso a toda a populacdo objeto de estudo, sendo
assim € preciso dar segmento a pesquisa utilizando-se a parte da populacdo que ¢ acessivel na

ocasido da pesquisa”. O autor acrescenta que se as caracteristicas da varidvel de interesse, por
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exemplo, forem as mesmas na populagdo objeto e na populacdo amostrada, entdo este tipo de
amostragem equivalera a uma amostragem probabilistica.

O objetivo era pesquisar no minimo 45 servidores, para tanto, foram distribuidos 55
formuldrios, no entanto, apenas 40 servidores devolveram os questionarios respondidos. A
pesquisa apresenta um erro amostral de 10%, que ¢ a diferenga entre o valor estimado pela
pesquisa e o verdadeiro valor. E o nivel de confianga de 90%, que ¢ a probabilidade de que o

erro amostral efetivo seja menor do que o erro amostral admitido pela pesquisa.

2.4 INSTRUMENTOS DE COLETA E ANALISE DOS DADOS

Yin (2001) estabelece que seis fontes distintas de evidéncia podem subsidiar o estudo
de caso: documentos, registros em arquivo, entrevista, observacdo direta, observagdo
participante e artefatos fisicos. Neste estudo, além da pesquisa bibliografica, realizou-se a
pesquisa documental para coletar dados pertinentes a organizagdao estudada, dentre eles: a
Resolugao n°® 70/2009 do Conselho Nacional de Justica, 6rgao fiscalizador do Poder Judiciario
e o Relatorio de Gestao Estratégica.

Por fim, aplicou-se o questiondrio como instrumento de coleta de dados, entre os dias
12 e 25 de abril de 2014, com a distribui¢ao dos formularios pelo pesquisador diretamente aos
Oficiais de Justica. O modelo de Pesquisa de Clima Organizacional adotado foi o de Bispo
(2006), adaptando-o a realidade da institui¢do pesquisada. Portanto, aplicou-se apenas as
proposi¢des relativas os “fatores internos”, o que se considera ser suficiente para chegar ao
resultado pretendido, tendo em vista que sdo sobre estes fatores que a Administragdo pode ter
influéncia direta.

Na proposta de Bispo (2006), foram apresentadas como alternativas de respostas, as
opgoes: ndo, mais ou menos e sim, as quais foram substituidas por: discordo totalmente,
discordo, nem concordo nem discordo, concordo e concordo totalmente, dessa forma, o
respondente contou com cinco alternativas para respostas. O proprio autor autoriza o uso de
outras escalas, caso a empresa/organiza¢ao julgue necessario.

Assim, optou-se pela tradicional escala Likert, que ¢ uma escala psicométrica, uma das
mais utilizadas em pesquisas quantitativas em estudos organizacionais, ja que pretende
registrar o nivel de concordancia ou discordancia com uma declara¢do dada. Cada um dos

itens proposto ¢ um “Item Likert”.

O questiondrio contou com 30 itens, divididos em 10 grupos (fatores):
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Tabela 1 — Fatores e numero de itens do Instrumento de Pesquisa

Fator

Itens

Vida Profissional

1. Sinto orgulho de trabalhar na Comarca de Campina Grande.

2. Sinto orgulho da minha atividade nesta institui¢ao.

3. Acho que o TJPB e a Comarca de Campina Grande me oferece um bom plano de
carreira.

4. Indicaria esta instituigdo como alternativa para meus amigos e parentes.

5. Eu me preocupo com o futuro desta instituicao.

6. Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha vida profissional.
7. Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta institui¢do como serventuario.

8. Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta instituigdo como magistrado.

9. Os cursos e treinamentos que fiz sdo suficientes para o exercicio das minhas
atividades.

Estrutura
organizacional

1. Eu confio plenamente no meu chefe imediato.

2. O meu chefe imediato ¢ um lider.

3. O meu chefe imediato ¢ a pessoa mais indicada para a fung¢do que ocupa.

4. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou
vinculado.

5. O ntimero de funcionarios do meu setor é suficiente para o desenvolvimento das
atividades™.

6. O volume de servigo sob minha responsabilidade ¢ compativel com meu horario de
trabalho*.

7. A relagdo volume de servigo/jornada de trabalho ndo compromete a qualidade dos
trabalhos que realizo*.

Incentivos
profissionais

1. Considero que o meu trabalho ¢ reconhecido e valorizado pela institui¢@o.

2. Considero que o meu trabalho ¢ reconhecido e valorizado pela minha familia.

3. Considero que o meu trabalho ¢ reconhecido e valorizado pelos meus amigos e
parentes.

4. Os bons trabalhos que executo sdo valorizados no meu local de trabalho*.

5. E comum receber elogios pelos trabalhos de qualidade que realizo*.

Remuneragao

1. Acho justo o meu salario atual.

Seguranga
Profissional

1. Meu emprego ¢ seguro no TJPB — Comarca de Campina Grande, ou seja, ndo corro
o risco de ser demitido sem motivo.

Nivel sociocultural

1. O meu nivel cultural e intelectual ¢ suficiente para o exercicio das minhas atividades
na empresa.

Ambiente de

1. O ambiente de trabalho favorece a execu¢do das minhas atividades na instituicdo.

Trabalho 2. O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execug¢@o das minhas
atividades na instituigdo.

Burocracia 1. A burocracia adotada no TJPB — Comarca de Campina Grande, favorece a execugdo
das minhas atividades.

Cultura 1. A Cultura Organizacional (tradigdes, praticas e costumes) adotados no TIPB —

Organizacional Comarca de Campina Grande, favorece a execu¢do das minhas atividades na

instituigao.
2. O TJPB inspira o melhor de mim para o desempenho do meu cargo*.

Assisténcia aos
Funcionarios

1. A assisténcia de médico e dentista e a assisténcia social adotadas na instituicao
favorecem a execugao das minhas atividades na empresa.

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

As proposi¢des 5, 6 ¢ 7 do fator Estrutura Organizacional foram acrescentadas ao

modelo original, para contemplar a questdo da compatibilidade entre volume de

trabalho/carga horaria e nimero de funciondrios, por este tema ser alvo de recorrentes queixas

no servigo publico, e se constatado um desequilibrio, pode haver grande influéncia no clima

organizacional.

O mesmo ocorreu em relacdo as proposicoes 4 ¢ 5 do fator Incentivos

Profissionais, que foram acrescidas para melhor explorar o fator reconhecimento no ambiente
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de trabalho, até porque neste modelo ndo existe o fator especifico de motivagdo. A ultima
inclusdo, foi a proposi¢do 2 do fator Cultura Organizacional. Além disso, foram feitas
algumas exclusdes com a intengdo de se obter um resultado mais proximo da realidade:
excluiu-se uma das proposicdes sobre remuneracdo e nivel sociocultural, e o fator transporte,
que nao se aplica a organizagao estudada.

Bispo (2006) faz uma comparagao dos métodos de pesquisa realizados por Litwin e
Stroger (1968), Kolb (1986) e Sbragia (1983) e propde um modelo de pesquisa proprio. Esse
novo modelo permite avaliar com bastante realismo o clima organizacional na organizagao.

Esta pesquisa limita-se aos Oficiais de Justica, porém a organizagdo podera aplica-la
universalmente, a todos os seus servidores. Os dados obtidos possibilitam a gestdo da
organizacdo, reavaliar e/ou reestruturar diversos aspectos organizacionais como: politicas e
estratégias de recursos humanos, estrutura e complexidade organizacional, tecnologias
utilizadas, estilos de lideranca, capacitacdo profissional, planejamento organizacional,
processos decisorios, comunicagdo, conflitos de interesse, cultura organizacional, assisténcia
aos funcionarios, investimentos, relacionamento com a comunidade e a imagem
organizacional.

Os dados obtidos na pesquisa foram analisados por meio da estatistica descritiva,
tendo sido calculadas as frequéncias absolutas das respostas para cada item pesquisado,
conforme a escala de Likert. Apds, foram calculadas as frequéncias relativas e organizadas
nas tabelas, para facilitar a visualizacdo dos dados, também foram elaborados graficos com as
informacdes sumarizadas por grupo de fatores.

E importante ressaltar que embora o instrumento de coleta de dados seja de abordagem
quantitativa, e preserve a busca por neutralidade e distanciamento do pesquisador, tipicos da
visdo positivista, a observacdo participante ocorre naturalmente, como colocado por Gil
(2005), pois o pesquisador faz parte do grupo social estudado, entdo na fase de analise dos
dados, percebe-se que a junto com a interpretagdo dos numeros, foram acrescidas informacgdes

objetivas da institui¢do, que um pesquisador externo desconheceria.
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3 ESTUDO DE CASO

3.1 AS ESTRATEGIAS DO TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DA PARAIBA
RELACIONADAS A GESTAO DE PESSOAS

O TJPB adota o modelo de gestdo estratégica, correspondendo ao estabelecido na
Resolucdo Conselho Nacional de Justica n° 70, de 18 de mar¢o de 2009, que institui o
Planejamento Estratégico do Poder Judiciario, com a finalidade de objetivar melhores
resultados, mediante a defini¢do de prioridades e diretrizes para a Justi¢a brasileira, aliado a
necessidade de se conferir maior continuidade administrativa aos tribunais independentemente
das alternancias de seus gestores. A Figura 1 apresenta o Mapa Estratégico do TJPB.

O mapa estratégico apresenta cinco Objetivos Estratégicos relacionados a Gestao de

Pessoas, cujas descrigdes estdo postas a seguir:

- Capacitar pessoas e desenvolver competéncias: Promover modelo sistematizado de
desenvolvimento das competéncias necessarias ao cumprimento dos resultados do Tribunal.

- Promover a retencdo e a disseminacdo do conhecimento: Desenvolver métodos e cultura
para aumentar a retencdo, disseminacao e aproveitamento de reconhecimentos chave para o
Tribunal. Tornar o conhecimento pessoal em conhecimento organizacional.

- Prover ambiente de trabalho desafiador, motivador e de valoriza¢do dos servidores e
magistrados: Criar um ambiente de trabalho baseado na confianga e na comunicagdo eficiente
entre lideres e liderados. Ao mesmo tempo, assegurar que as pessoas estejam comprometidas
com o alcance dos objetivos estratégicos e voltadas para a constante melhoria de desempenho.
- Garantir a seguranca dos servidores e magistrados: Prover modelo sistematizado de
garantia da seguranca de servidores e magistrados.

- Garantir a qualidade de vida no trabalho para e servidores e magistrados: Criar um
ambiente de trabalho que valorize a satisfagdo dos servidores e magistrados quanto a
capacidade produtiva em um ambiente de trabalho seguro, de respeito mutuo, com
oportunidades de treinamento e aprendizagem, com equipamentos e facilidades adequadas

para o desempenho de suas fungoes.
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Figura 2 - Mapa Estratégico do TIPB
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Fonte: Site do Tribunal de Justi¢a da Paraiba.’

3.2 PERFIL DOS SERVIDORES

Esta secdo ira apresentar os dados obtidos por meio da pesquisa quantitativa, realizada
com base no modelo de Bispo (2006), que objetivou avaliar o Clima Organizacional da
Central de Mandados da Comarca de Campina Grande (CEMAN), vinculada ao Tribunal de

Justica de Campina Grande.

? Disponivel em: http://www.tjpb.jus.br/diretorias/gestao-estrategica/planejamento-estrategico/mapa-estrategico/.
Acesso em 18/04/2014.
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Antes da analise dos dados, serd apresentado o perfil dos servidores participantes. O
oficial de justica ¢ um servidor do TJPB, concursado, de nivel superior, encarregado de dar
cumprimento as ordens judiciais exaradas pelos juizes. Trata-se de profissional preparado
para lidar com as situagdes que envolvem um servigo, na sua maior parte, de natureza externa.
O oficial de justica representa o juizo e nunca qualquer das partes. Sua atuagdo nas ruas tem
que ser totalmente isenta, seguindo estritamente as ordens exaradas pelo magistrado que atua

no processo com o objetivo de dar efetividade as decisdes judiciais.

Quanto ao perfil dos respondentes, verifica-se através do Grafico 1 que a profissao de

Oficial de Justiga, ainda é de predominancia masculina, apenas 17% da amostra sao mulheres.

Grafico 1 — Distribuicdo dos Respondentes por Sexo

H Feminino ® Masculino

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

O Gréfico 2 trata do estado civil dos respondentes, e revela uma predominancia de

servidores casados, ou seja, 75% dos serventuarios.

Grafico 2 — Estado Civil dos Respondentes

B Solteiro (a) B Casado(a) ou unido estavel B Separado(a) ou Divorciado(a) B Vituvo(a)

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)
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Quanto a faixa etiria dos respondentes, observa-se no Grafico 3 que hd uma
predominancia de servidores com idade entre 40 e 49 anos, ou seja, 63% dos serventudrios

estdo nesta faixa; e apenas 2% tem menos de 30 anos.

Grafico 3 — Faixa Etaria dos Respondentes

Hde 18a29anos M de30a39anos Mded40ad49anos ® de50a59anos M de 60 a 69 anos

Fonte: Elaboragdo do Autor (2014)

O Grafico 4 apresenta dados interessantes, pois 45% dos oficiais de justi¢a apresentam
escolaridade de nivel superior e outros 45% aparecem com especializagdo. O grafico ainda
mostra que apenas 7% tem nivel médio. Isso ¢ possivel porque a exigéncia para ingressar na
no cargo de oficial de justica com escolaridade de nivel superior passou a vigorar com o
PCCR - Plano de Cargos Carreira ¢ Remuneragdo, aprovado no ano de 2011, antes esse
requisito era o ensino médio. Também j4 se passaram dez anos que ndo se faz concurso para o
cargo de Oficial de Justiga, entdo, é possivel concluir que no ultimo concurso, mesmo com a

exigéncia de escolaridade no ensino médio, os aprovados ja tinha curso superior.

Grafico 4 — Nivel de Escolaridade

H Ensino médio M Nivel Superior M Especializacgdo ® Mestrado H Doutorado

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)
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No grafico 5 visualizamos uma popula¢do madura, em relagdo ao tempo que trabalha

na institui¢ao, pois 38% estdo no TJPB ha mais de 20 anos, 18% entre 15 ¢ 19 anos, 42% na

faixa de 10 a 14 anos e apenas 2% tem entre 5 ¢ 9 anos no de servi¢o no Tribunal.

Grafico 5 — Tempo de Servico dos respondentes no TJPB

B 1a4anos

3.3 VIDA PROFISSIONAL

B 5a9anos

18%

B 10a 14 anos

15a 19 anos

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

B 20 anos ou mais

Este fator ¢ o que contempla o maior nimero de proposic¢des, ele estabelece o grau de

identificacao profissional dos funcionarios com a organizagao, tentando medir o nivel de seu

orgulho e de seu sucesso profissional. A pesquisa apresenta os seguintes resultados:

Tabela 2 — Resultados do fator Vida Profissional

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo Total

totalmente nem discordo totalmente
Sinto orgulho de trabalhar na 0 7,5% 10% 25% 57,5% 100%
Comarca de Campina Grande
Sinto orgulho da minha atividade 0 0 12,5% 25% 62,5% 100%
nesta instituicdo.
Acho que o TJPB e a Comarca de 27.5% 25% 10% 35% 2,5% 100%
Campina Grande me oferece um
bom plano de carreira.
Indicaria esta instituicdo como 2,5% 5% 20% 47,5% 25% 100%
alternativa para meus amigos e
parentes.
Eu me preocupo com o futuro desta 7,5% 5% 22,5% 22,5% 42,5% 100%
instituigdo.
Considero que estou obtendo 15% 10% 17,5% 45% 12,5% 100%
sucesso na minha carreira e na
minha vida profissional.
Gostaria  que meus filhos 7,5% 15% 25% 37,5% 15% 100%
trabalhassem  nesta  instituicdo
como serventuario.
Gostaria que  meus  filhos 5% 5% 25% 10% 55% 100%
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trabalhassem  nesta  institui¢do
como magistrado.

Os cursos e treinamentos que fiz 22,5% 12,5% 7,5% 42.5% 15% 100%
sdo suficientes para o exercicio das
minhas atividades.

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

Em relagdo ao plano de carreira, como pode ser observada na Tabela 2, a avaliagdo foi
mais desfavoravel, pois hd uma discordancia de 52,5% dos participantes quanto ao
oferecimento de um bom plano de carreira pela Instituicdo. Apesar do atual plano de carreira
contemplar a qualificacdo dos servidores, com incentivos a qualificacdo com recompensa
financeira, ¢ importante ressaltar a conjuntura atual pode ter influenciado este resultado, tendo
em vista que o processo de ascensdo profissional estd sofrendo um retardamento, motivado
por questdes de regulamentacgao da legislacdo pertinente, o que causa muito mal-estar entre os
servidores. Porém, estas questdes s6 seriam melhor esclarecidas por meio de uma pesquisa
complementar, de carater qualitativo.

Observa-se que, com relacdo ao futuro da instituicdo, 65% dos respondentes estdo

preocupados, o que ¢ compativel com a média geral de concordancia do fator; 12,5%
demonstraram que ndo se preocupam com o futuro do TIPB, e 22% se posicionaram com
neutralidade, demonstrando uma falta de identidade com a organizacao. Isto pode expressar
que a organizacdo nao tem uma cultura organizacional intensificamente partilhada, pois
conforme Luz (2003, p.32) a cultura organizacional estd para a organizacdo, assim como a
personalidade est4 para o individuo. A cultura molda a identidade de uma organizagao, assim
como a identidade e o reconhecimento dos proprios funcionarios.
Quanto a avaliagdo da carreira e vida profissional, 57,5% dos servidores consideram-se bem
sucedidos, por outro lado 25% consideram que ndo tiveram sucesso em sua carreira
profissional. Isso pode ser atribuido a outras carreiras que existem dentro do proprio
Judiciario, que possuem maior prestigio social, como Juiz de Direito e Promotor de Justiga.

Esta mesma perspectiva é percebida em relagdo a vontade dos servidores que seus
filhos trabalhassem na instituicdo: 52,5% gostariam que seus filhos trabalhassem como
serventudrios e 65% como magistrados.

Por fim, em relag@o a vida profissional, 57,5% dos respondentes avaliam que os cursos
e treinamentos feitos na organizacdo sdo suficientes para exercer suas fungdes. Em
contrapartida 35% consideram insuficientes, o que pode ser preocupante para um bom
desempenho, pois sentir-se despreparado para exercer suas atribui¢des pode interferir no nivel

de estresse e no grau de satisfacdo do funciondrio com a Instituigdo.
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Grafico 6 — Resumo dos resultados do Fator Vida Profissional

H Discordo M Discordo Totalmente B Nem concordo nem discordo & Concordo B Concordo totalmente

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

Observa-se no Grafico 6 que existe uma predominancia da avaliacdo favoravel dos
funcionarios, onde mais de 60% apresentaram concordancia quanto aos itens apresentados.
Ressalte-se que mais de 80% disseram ter orgulho de trabalhar na institui¢do e também de
exercer a atividade de oficial de justica, ainda 72,5% afirmaram que indicariam o TJPB como
alternativa de emprego para amigos e parentes, confirmando que estes profissionais estao
satisfeitas com o trabalho. Luz (2003) explica que o clima organizacional esta ligado ao grau
de satisfagdo do funcionério com a organizagdo, o que pode ser percebido nessas assertivas,

especialmente quando um funcionario afirma ter orgulho de trabalhar na organizagao.

3.4 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Bispo (2006), este fator pretende medir o nivel de relacionamento e de
capacitagdo dos elementos que compdem esta estrutura e sua interferéncia nas atividades
realizadas pelos funcionarios, os resultados deste fator sdo demonstrados na Tabela 3 e no
Grafico 7.

Quanto aos resultados do fator Estrutura Organizacional, observa-se um alto grau de
concordancia dos funciondrios, pois 69% o avaliaram positivamente. Inclusive mais de 70%
dos Oficiais de Justica disseram confiar plenamente na chefia imediata e que a consideram

uma Lider (atualmente o cargo ¢ ocupado por uma mulher). Quase 80% dos servidores

pesquisados disseram ser ela a pessoa mais indicado para o cargo.
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Tabela 3 — Resultados do Fator Estrutura Organizacional

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo Total
totalmente nem discordo totalmente
Eu confio plenamente no meu 5% 5% 17,5% 27,5% 45% 100%
chefe imediato
O meu chefe imediato é um lider 5% 2,5% 22,5% 30% 40% 100%
O meu chefe imediato é a pessoa 7,5% 2,5% 12,% 27,5% 50% 100%
mais indicada para a fun¢do que
ocupa
Estou satisfeito com a estrutura 12,5% 12,5% 27,5% 20% 27,5% 100%

hierarquica (chefes e subordinados)
a que estou vinculado

O nimero de funcionarios no meu 72,5% 12,5% 10% 5% 0 100%
setor ¢ suficiente para o
desenvolvimento das atividades

O volume de servi¢os sob minha 25% 30% 17,5% 22.5% 5% 100%
responsabilidade ¢ compativel com
meu horario de trabalho

A relagdo volume de servigo / 37,5% 15% 12,5% 22,5% 12,5% 100%
jornada de trabalho ndo
compromete a qualidade dos
trabalhos que realizo

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

Grafico 7 — Resumo dos resultados do fator Estrutura Organizacional

54%

H Discordo totalmente M Discordo B Nem concordo nem discordo & Concordo M Concordo totalmente

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

A lideranga e relacdo chefia x subordinados ¢ de grande influéncia para o clima
organizacional, pois uma relacao entre chefia e subordinado cercada de tensdo, evidentemente
pode comprometer a motivagdo dos funcionarios ¢ o seu desempenho na organizagdo. E
satisfatorio para organizacdo contar com um Lider num posto de Chefia, pois isso significa o
atingimento de objetivos e metas sem sacrificar a motivacdo das pessoas e o prazer em

executar seu trabalho. Brescancini (2005) informa que o impacto da lideranga no clima de
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uma organizagao ¢ da ordem de 70%, pois o lider tem um papel importante ao criar condi¢des
para a motivagdo de uma equipe de trabalho. Ele € o porta voz da organizacao, sua observagao
detida no comportamento da equipe pode corrigir disfungdes; suas atitudes podem sinalizar
novas praticas ou gerar tensao e conflitos.

Quanto a satisfacdo com a estrutura hierdrquica, pouco mais de 50% concordam
totalmente e quase 30% sao indiferentes. De acordo com o resultado deste ultimo item,
percebe-se ser necessario refletir nos reflexos desta estrutura hierdrquica nas atividades dos
servidores.

Jorge (2009) realizou um estudo de Qualidade de Vida no Trabalho junto a servidores
da Justica Federal, e observou manifestagdes que sinalizam a nao satisfacao das necessidades

sociais, particularmente pela falta de participacdo nas decisdes da organizacgao:

Tais manifestagdes sdo tipicas de um 6rgdo publico, normatizado por regras rigidas
de comportamento no trabalho, com forte controle hierarquico e pelo fato de os
servidores do Poder Judicidrio trabalhar com autoridades (juizes e
desembargadores), cujas decisdes devem ser acatadas de imediato pelos mesmos.
Acrescenta-se também o fato da administracdo dos 6rgaos do Poder Judicidrio ser
realizada pelos Presidentes dos Tribunais, nas sedes, e por juizes nas localidades
fora da sede, ou seja, a administracdo ¢ realizada pelos proprios juizes -
profissionais altamente especializados para exercer fun¢des de natureza juridica
Assim, por melhores esfor¢os que os agentes envolvidos possam empreender para
administrar o Judicidrio, faltam-lhes conhecimento ¢ formagdo basica em gestdo,
sobretudo, em gestao de pessoas (JORGE, 2009, p.24).

A satisfacdo percebida com a chefia imediata parece se dissolver quando estes
servidores se referem a hierarquia do Tribunal. H4 uma variagdo de avaliacdo no nivel de
satisfacdo ou aprovacao da chefia imediata e a Administracdo do TJPB, o que pode-se se
atribuir a natureza dos cargos: a chefia da CEMAN administra a distribuicao e controle do
trabalho do Oficial de Justiga, sendo apenas um trabalho mecanico e burocratico; enquanto a
Administragdo do TJPB, lida com toda a estrutura administrativa do Tribunal, sendo
responsavel por gerenciar muitas expectativas, nem sempre tendo sucesso, principalmente
aquelas de interesse direto dos servidores.

A relagao entre volume de trabalho e numero de servidores foi bastante criticada: 85%
da amostra avalia o nimero de servidores como insuficiente para a demanda de trabalho;
apenas 27,5% afirmam que o volume de trabalho sob sua responsabilidade ¢ compativel com
o horério de trabalho e mais de 50% dos oficiais de justica dizem que a relagdo volume de
servico x jornada de trabalho compromete a qualidade do trabalho.

Ao que se vé, esta relacdo da organizagdo do trabalho precisa ser melhor analisada

pelo orgao, pois além de afetar diretamente o clima organizacional, por conseguinte pode
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comprometer os objetivos do TJPB e a qualidade dos servigos prestados, que define em
planejamento estratégico sua missao de “Concretizar a justi¢a, por meio de uma prestagao
jurisdicional acessivel, célere e efetiva” e a visdo ¢ “Alcangar até 2018, o grau de exceléncia
na prestacdo de seus servigos e ser reconhecida pela sociedade como uma institui¢ao
confidvel, acessivel e justa, na garantia do exercicio pleno da cidadania e promogao da paz
social”. Este resultado, mesmo sendo de uma Comarca, pode apontar para uma necessidade
urgente do TJPB analisar a demanda de trabalho e o niimero de servidores disponiveis para

executa-lo.

3.5 INCENTIVOS PROFISSIONAIS

Este fator visa estabelecer o nivel de reconhecimento profissional dos funcionarios,
pela institui¢ao e por grupos de referéncia - familia e amigos. A Tabela 4 ¢ o Grafico 8

demonstram os resultados obtidos na pesquisa:

Tabela 4 — Resultados do fator Incentivos Profissionais

Discordo Discordo | Nem concordo Concordo Concordo Total
totalmente nem discordo totalmente
Considero que o meu trabalho é 50% 20% 12,5% 12,5% 5% 100%
reconhecido e valorizado pela
institui¢ao.
Considero que o meu trabalho é 0 5% 15% 15% 65% 100%
reconhecido e valorizado pela minha
familia.
Considero que o meu trabalho ¢é 0% 2,5% 17,5% 32,5% 47,5% 100%
reconhecido e valorizado pelos meus
amigos e parentes.
Os bons trabalhos que executo sdo 40% 17,5% 12,5% 22,5% 7,5% 100%
valorizados no meu local de trabalho.
E comum receber elogios pelos 52,5% 17,5% 12,5% 12,5% 5% 100%
trabalhos de qualidade que realizo

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)



46

Grafico 8 — Resumo dos resultados do fator Incentivos Profissionais

H Discordo totalmente H Discordo B Nem concordo nem discordo

Concordo H Concordo totalmente

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

Podemos observar no grafico 8, que os dados mostram que 70% dos pesquisados
consideram que o seu trabalho ndo ¢ reconhecido e valorizado pela a institui¢do, sendo este
um ponto critico na constru¢do de um bom clima organizacional. O reconhecimento ¢ um dos
mais elevados elementos constitutivos da motivacao humana, conforme a classica teoria da
Hierarquia das necessidades de Maslow. Conforme Chiavenato (2000), nesta hierarquia as
necessidades de estima envolvem a necessidade de aprovagao social e de respeito, de prestigio
e consideracdo. A satisfacdo dessas necessidades conduz a sentimentos de autoconfianca,
valor, capacidade e utilidade. A sua frustracdo pode produzir sentimentos de inferioridade, o
que pode levar ao desanimo.

Ao contrario do que percebem na Instituicdo, 80% dos servidores encontram esse
reconhecimento e valorizagdo na familia e nos amigos, foi esta avaliagdo positiva que
promoveu um equilibrio na avaliagao geral do fator exposta no Gréfico 8.

Apenas 30% dos Oficiais de Justica concordam que os bons trabalhos sdo valorizados
no local de trabalho e 70% da amostra afirma que ndo ¢ comum receber elogios pelos
trabalhos de qualidade que realiza. Este aspecto ¢ muito desfavoravel, pois como explanado
acima, o reconhecimento estd ligado a estima que ¢ uma necessidade humana. Brescancini
(2005, p.10) alerta que “A pior situagdo para um funcionario ¢ o siléncio de seus pares e
superiores: nao ser questionado, nao ser chamado para novos desafios pode significar nao
estar integrado. A baixa autoestima dificulta o entusiasmo e a superagdo de obstaculos, que no

fundo € o que conta nos processos de inovagdo e mudanga”.
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3.6 REMUNERACAO
O objetivo deste fator ¢ avaliar se a remuneragao, na avaliagdao dos respondentes, esta
de acordo com as atividades prestadas a empresa/organizacdo. O resultado ¢ apresentado na

Tabela 5 e Grafico 9:

Tabela 5 — Resultados do fator Remuneracao

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo Total
totalmente nem discordo totalmente
Acho justo o meu salario atual. 25% 32,5% 10% 27,5% 5% 100%

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

Grafico 9 — Resumo dos resultados do fator Remuneragao

H Discordo totalmente H Discordo B Nem concordo nem discordo

m Concordo H Concordo totalmente

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

Observa-se uma avaliacdo ruim dos funciondrios em relacdo a remuneragdo, pois 55%
avaliam que o seu saldrio nao € justo. Pouco mais de 30% disseram achar justo o salario que
recebe pelo seu trabalho. A remuneracdo ¢ a garantia das necessidades bésicas, sendo um

aspecto relevante para avaliar a satisfagdo dos funcionarios em seu trabalho.

3.7 SEGURANCA PROFISSIONAL

A segurancga profissional avalia o risco de demissdo sem motivo percebido pelos

r

funcionarios, o que evidentemente, ¢ reduzido por tratar-se de uma amostra de servidores

publicos efetivos, cuja estabilidade é legalmente garantida. O resultado deste fator estd na
Tabela 6 e Grafico 10:



Tabela 6 — Resultados do fator Seguranga Profissional

48

Discordo Discordo Nem concordo | Concordo | Concordo Total
totalmente nem discordo totalmente
Meu emprego ¢ seguro no TJPB — 5% 0 10% 37,5% 47,5% 100%

Comarca de Campina Grande, ou
seja, ndo corro o risco de ser
demitido sem motivo.

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

Grafico 10 — Resumo dos resultados do fator Seguranga Profissional

H Discordo totalmente B Discordo

B Nem concordo nem discordo

Concordo H Concordo totalmente

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

Mais de 80% dos serventuarios sentem-se seguros e avaliam que ndo correm o risco de

ser demitido sem motivo, o que € esperado, pois trata-se de um regime de trabalho estatutario,

pelo o qual o servidor ¢ contratado somente por meio de concurso publico. Esta avaliagdo

influencia positivamente o clima organizacional, pois refere-se a garantia das necessidades

basicas.

A estabilidade dos servidores publicos representa uma forma de preservagdo do

funcionamento da maquina administrativa e a continuidade do servigo publico, protegendo-o

das mudangas provenientes dos grupos politicos que se alternam no exercicio do poder.

Embora haja previsao constitucional de situagdes em que o servidor publico podera perder o

cargo, a estabilidade garante ao servidor que isso nao ocorrerd de forma arbitraria, como os

empregados regidos pela CLT, que ndo possuem nenhum tipo de garantia de continuidade de

seus contratos.
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3.8 NIVEL SOCIO CULTURAL

Este item procura estabelecer se os niveis intelectual, cultural e social dos funcionarios
estdo de acordo com as necessidades inerentes as suas atividades. Os resultados foram

bastante favoraveis, e sdo apresentados na Tabela 7 e no Gréfico 11.

Tabela 7 — Resultados do fator Nivel sociocultural

Discordo Discordo | Nem concordo Concordo Concordo Total
totalmente nem discordo totalmente
O meu nivel cultural e intelectual é 0 2,5% 0 15% 82,5% 100%

suficiente para o exercicio das
minhas atividades na organizagao.

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

Grafico 11 — Resumo dos resultados do fator Nivel sociocultural

H Discordo totalmente M Discordo Nem concordo nem discordo

Concordo W Concordo totalmente

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

Em relacdo a este fator, observa-se uma avaliagdo predominantemente favoravel dos
funcionarios, onde mais de 97,5% concordam que seu nivel cultural e intelectual ¢ suficiente
para o exercicio de suas atividades. Isto se deve a propria escolaridade dos respondentes, pois
como visto no perfil tragado, 3% dos funcionarios afirmam ter mestrado; 45% especializacio
e 45% nivel superior, ou seja, apenas 7% dos respondentes tem apenas o nivel médio de

escolaridade, o que faz com que se sintam preparados para exercerem sua fun¢ao.
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Neste fator se estabelece o grau de relacionamento entre os colegas de trabalho,

necessario para realizagdo das atividades individuais ou coletivas. Como explicado na

Introdugao, o trabalho dos Oficiais de Justi¢a, na sua maioria, é realizado de maneira isolada,

ndo em equipe, tendo cada profissional uma meta individual a cumprir, sem auxilio dos

demais. Entretanto, em alguns atos o oficial de justi¢a necessita do auxilio de um colega ou da

forca policial, a exemplo de busca e apreensdo; reintegracdo de posse; penhora; prisdo, dentre

outros. O resultado deste fator ¢ apresentado na Tabela 8 e Grafico 12.

Tabela 8 — Resultados do fator Ambiente de Trabalho

Discordo Discordo | Nem concordo Concordo Concordo Total
totalmente nem discordo totalmente
O ambiente de trabalho favorece a 2,5% 35% 17,5% 35% 10% 100%
execugdo das minhas atividades na
instituicao
O relacionamento com meus colegas 0 5% 10% 42.5% 42.5% 100%
de trabalho favorece a execucao das
minhas atividades na instituicao

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

Grafico 12 — Resumo dos resultados do fator Ambiente de Trabalho

H Discordo totalmente B Discordo B Nem concordo nem discordo

Concordo B Concordo totalmente

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

O fator Ambiente de Trabalho ndo foi bem avaliado pelos respondentes:
verifica-se que apenas 45% dos oficiais de justicas concordam que o ambiente de
trabalho favorece a execucdo das atividades e 37,5% entendem que o ambiente de

trabalho ¢ desfavoravel. Esse ambiente de trabalho do oficial de justica refere-se aos
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trabalhos realizados nas dependéncias do Forum, como auxiliar do Juiz de Direito nas
audiéncias; no Tribunal Juri, onde o mesmo ¢ chamado pelo nome de “meirinho”. E
também, no Forum, em um local denominado “Sala dos Oficiais de Justi¢a”, onde ele
lavra as certiddes, autos e laudos das diligéncias realizadas. Por outro lado constatou-
se que existe um bom relacionamento entre os Oficiais de Justica, visto que 85%
disseram que a boa convivéncia ajuda na execucdo dos trabalhos, o que ocorre
principalmente no cumprimento das ordens judiciais em que precisa do auxilio de

outro servidor.

3.10 BUROCRACIA

Este fator buscou avaliar se este item estd compativel com as atividades realizadas
pelos funcionarios. Constitui-se num fator relevante para se pensar o clima organizacional nas
organizagdes publicas, pois a burocracia ainda ¢ uma marca de sua estrutura organizacional. A

Tabela 9 e o Grafico 13 ilustram os resultados obtidos.

Tabela 9 — Resultados do fator Burocracia

Discordo Discordo | Nem concordo Concordo Concordo Total
totalmente nem discordo totalmente
A burocracia adotada no TIPB — 20% 20% 20% 35% 5% 100%

Comarca de Campina Grande,
favorece a execug@o das minhas
atividades

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014).

Grafico 13 — Resumo dos resultados do fator Burocracia

M Discordo totalmente H Discordo
B Nem concordo nem discordo ® Concordo

H Concordo totalmente

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)
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No fator Burocracia os pesquisados apresentaram opinides muito divididas: 40%
discordam que a burocracia adotada na instituicdo favorece a execucao das atividades, 20% se
mostraram neutros e 40% concordam com o enunciado. No exercicio de sua fung¢do, o oficial
de justica menciona a burocracia como sendo as exigé€ncias legais que devem ser praticados

para que seus atos nao sejam passivos de nulidade.

3.11 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura tem uma relacdo de causalidade com o clima organizacional, por isso ¢ tdo
importante buscar percebé-la, para conhecer qual o nivel de interferéncia que as tradigoes,
praticas e costumes, adotados na empresa, exercem sobre os funciondrios em suas atividades.

A avaliagdo dos servidores pode ser vista na Tabela 10 e Grafico 14:

Tabela 10 — Resultados do fator Cultura Organizacional

Discordo Discordo | Nem concordo Concordo Concordo Total
totalmente nem discordo totalmente
A Cultura Organizacional (tradigdes, 22,5% 27,5% 30% 20% 0 100%

praticas e costumes) adotados no
TJPB — Comarca de Campina
Grande, favorece a execugao das
minhas atividades na institui¢ao

O TJPB inspira o melhor em mim 45% 32,5% 17,5% 5% 0 100%
para o desempenho do meu cargo

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

Grafico 14 — Resumo dos resultados do fator Cultura Organizacional

H Discordo totalmente H Discordo B Nem concordo nem discordo

i Concordo H Concordo totalmente

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)
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Com relagdo ao Fator Cultura Organizacional 50% dos servidores pesquisados
discordam que as tradigdes, praticas e costumes do TJPB ajudem na execugdo das suas
atividades. Isto mostra que a cultura organizacional desenvolvida pelo TIPB e que as praticas
reproduzidas na organizacdo sdo consideradas prejudiciais ao desenvolvimento das atividades.
Este aspecto necessitaria de uma investigagcdo qualitativa, para se compreender melhor esta
percepcao dos servidores.

Um retrato preocupante apresenta-se na avaliacao da outra assertiva: mais de 75% dos
respondentes discordam que o TJPB inspira o melhor em cada um para o desempenho do
cargo ¢ 17,5% ndo se posicionaram com neutralidade; apenas 5% dos funcionarios
responderam afirmativamente a esta proposi¢do. A luz do fator Reconhecimento, onde os
respondentes revelaram o quanto ndo se sente valorizados pela organizacdo, pode-se
interpretar esta questao, pois se a organizacao nao lhes promove um sentimento de utilidade e

importancia, nao lhes inspira a darem o melhor de si.
3.12 ASSISTENCIA AOS FUNCIONARIOS

A Tabela 11 e Grafico 15 apresentam os resultados relativos ao fator Assisténcia aos

Funcionarios, que estabelece o nivel da assisténcia médica, dentaria, hospitalar e social aos

funcionarios.
Tabela 11 — Resultados do fator Assisténcia aos Funcionarios
Discordo Discordo | Nem concordo Concordo Concordo Total
totalmente nem discordo totalmente
A assisténcia de médico e dentista e 87,5% 0 10% 2,5% 0 100%

a assisténcia social adotadas na
instituicdo favorecem a execugao das
minhas atividades na empresa

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)
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Grafico 15 — Resumo dos resultados do fator Assisténcia aos Funcionarios

39

H Discordo totalmente M Discordo B Nem concordo nem discordo  Concordo B Concordo totalmente

Fonte: Joseildo Medeiros Oliveira (2014)

A Assisténcia aos Funcionarios foi o fator que apresentou os dados mais desfavoraveis
da pesquisa: 87,5% dos oficiais de justi¢a discordam totalmente que a assisténcia de médico,
dentista e servico social dada pela a instituicdo aos servidores favorega na execugdo de suas
atividades.

Chiavenato (2004) classifica a assisténcia médico-hospitalar e odontoldégica como
beneficios espontaneos, concedidos por mera liberdade da empresa/organizagao, e quanto aos
objetivos, estes se classificam como beneficios assistenciais, que visam prover aos
funcionarios e sua familia condigdes de seguranga e previdéncia no caso de imprevistos e
também de prevengdo. O autor conclui que os beneficios ndo aumentam necessariamente a
motivacgdo das pessoas, € devem ser pensados cuidadosamente, pois ha uma pressdo constante
dos sindicatos para incrementar tais beneficios e seus custos podem ser elevados. Por outro
lado, estes beneficios sdo definidores quando se avalia a oportunidade de trabalho em uma

organizag¢do, caracterizando-se como um diferencial.

3.13 ANALISE

Os dados expostos até aqui demonstram que quase todos os fatores foram avaliados de
maneira critica, ou seja, apresentaram predominantemente opinides de discordancia diante das
proposigdes. Os fatores que apresentaram os maiores niveis de discordancia foram: assisténcia
aos funcionarios, cultura organizacional e remuneracdo. Portanto, a institui¢do precisa dedicar
mais ateng¢do a estes aspectos, quando da implantagdo/avaliagdo do planejamento estratégico,

pois esta avali¢do negativa pode comprometer os objetivos planejados.
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Dentre os temas que compunham os fatores, destacam-se alguns itens. Os servidores
demonstram elevada insatisfacdo com o Plano de Carreira do TJPB, porém, ¢ preciso que a
organizacdo reflita nas diversas nuances envolvidas nessa questdo. H4 uma complexidade ao
se pensar o conceito de “carreira” no setor publico, pois a legislagdo o restringe, mas nao o
inviabiliza.

A carreira ndo pode ser entendida apenas como uma sucessao de cargos isolados
(posto que a Constituicdo Federal veta o ingresso em cargos publicos sem certame publico, ou
seja, veta a promog¢do interna, comum nas organizagdes privadas), mas de um cargo
escalonado em carreira, que tem seus estagios evolutivos, cuja trajetoria exige mais do
servidor, em termos de competéncias, para ascensdao. Podendo haver um incremento
qualitativo e quantitativo do cargo, que estimule o desenvolvimento pessoal e profissional,
nao se limitando apenas a padrdes remuneratorios entre as classes.

A questdo do treinamento também se destaca entre aquelas acdes que a Administracao
Publica, mesmo diante de sua complexidade e restricdes, deve potencializar, pois ¢ por meio
de treinamentos que os servidores tem oportunidades de aprimorarem suas habilidades e
executarem seu trabalho com menor nivel de estresse e retrabalho.

Outro aspecto avaliado criticamente, este quanto ao fator estrutura, foi a hierarquia,
que se presume ser bastante rigida na instituicdo. O que pode ser trabalhado pela Gestao de
Pessoas seria a participagdo nas decisdes do TJPB em niveis operacionais, ndo s6 aquelas que
afetam o trabalho em particular do servidor, mas dos rumos da organizagao, pois a percepcao
de “sentir-se parte” da organiza¢do perpassa pela participacdo na tomada de decisdes, na
possibilidade de contribuir, de sentir-se respeitado e valorizado pela institui¢do, o que ¢
absolutamente compativel com o modelo de gestdo adotado no TJPB, que ¢ o planejamento
estratégico.

Quanto aos incentivos profissionais, em face a relevancia dos aspectos remuneratérios,
percebe-se o quanto os Oficiais de Justica nao se sentem reconhecidos pela institui¢ao, tendo
sido isoladamente a proposi¢ao com o maior grau de discordancia, sendo que somado aos que
ficaram neutros, totaliza-se 82,5% dos respondentes que ndo se sentem reconhecidos pelo
TJPB. Como mencionado, a propria participacdo nas reunides de acompanhamento e
avaliacdo do planeamento estratégico seriam oportunas para demonstrar a relevancia da
atividade exercida, e o quanto os bons trabalhos executados pelos Oficiais, interferem
positivamente nos resultados globais. Note-se que na pesquisa a maioria afirmou nunca

receber elogios pelo bom desempenho em suas atividades.
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E preciso que o funcionario ptblico encontre significado no seu trabalho, pois este é
um elemento chave para motivagdao. Desde a Administragdo cientifica de Taylor, os
trabalhadores criticavam a especializagdo de atividades que privavam o trabalhador do
orgulho de conceber o produto até o final. Muitas vezes no servigo publico, os profissionais
executam atividades especificas repetidamente, sem poder acompanhar o processo até o final
e sentirem-se recompensados pelos resultados obtidos, no caso, pela justica e pacificacao
social concretizada. Todas essas questdes poderiam ser trabalhadas ao situar o trabalho destes
profissionais dentro da estrutura global do Tribunal, pontuando, elogiando e reconhecendo o
trabalho de cada um deles nessa complexa engrenagem.

Nao se deve trabalhar apenas na cultura da pressdo por alcance de metas, do controle
externo, embora os indicadores sejam uteis e necessdrios para administragdo publica, as
pessoas devem ser intrinsicamente motivadas, ao perceber o propoésito de suas agdes, € €
dever da organizacdo envolve-las e preservar-lhes tais valores, que devem ser estimulados na
cultura da organizagdo, que foi outro aspecto avaliado de forma bastante negativa.

Por fim, transparece pela pesquisa que quase ndo ha assisténcia aos funcionarios,

sendo este um ponto muito importante na valorizagao do servidor.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

As organizacdes precisam discutir seu ambiente interno, para que o desenvolvimento e
o crescimento organizacional possam igualmente contribuir para o crescimento e a satisfacao
de seus colaboradores. Para que isso ocorra € necessario que os objetivos organizacionais € as
necessidades dos colaboradores caminhem na mesma dire¢do, € preciso encontrar um
equilibrio nessa relacdo: a organizagdo pode construir relagdes de respeito, com uma estrutura
e condicOes agradaveis, uma carreira atrativa, que motive o trabalhador a dar sempre o melhor
de si, pois sem as pessoas as organizagdes ndo conseguem suprir suas necessidades, assim
como as pessoas sem as organizacdes nao conseguem realizar seus objetivos pessoais.

Neste aspecto, ¢ importante conhecer bem o clima organizacional. E, também investir
em ferramentas de diagnostico na 4rea de gestdo de pessoas para se identificar com mais
precisdo os problemas que estdo interferindo no bom andamento instituicdo, e poder aplicar a
solugdo certa na corre¢do dos problemas.

O capital intelectual ¢ algo imprescindivel no desenvolvimento organizacional, e que
grande parte das vantagens competitivas das organizacdes deve-se ao grau de sucesso da
administracdo das relagdes entre a organizacao e os colaboradores. O respeito, a credibilidade,
a compreensdo e a motivagdo, constituem aspectos essenciais no entendimento do clima
organizacional, j& que o ideal ¢ que o colaborador sinta valorizado pela institui¢do e sabedor
da importancia do seu trabalho para o sucesso da organizagao.

O diagnostico realizado no TJPB demonstrou que os fatores nivel sociocultural e
seguranga profissional foram os que demonstraram maior grau de concordancia. Quanto ao
nivel sociocultural, o grau de escolaridade ¢ inerente da pessoa investida no cargo de Oficial
de Justica, que ja traz consigo para a Instituicdo, porém ha de convir que ha estimulos na
organiza¢do para busca de aperfeicoamento e ampliacdo destes niveis de escolaridade. E o
fator seguranca profissional, decorre do cargo assegurado através do concurso publico,
quando ocorre o ingresso no Tribunal, portanto, ndo representa nenhuma vantagem especifica
da organizagao.

E preciso que o TIPB observe os fatores criticos apontados nesta pesquisa, pela sua
potencialidade em interferir no alcance dos objetivos organizacionais. Fazer previsdes ou
controlar a mudanca do clima ¢ uma tarefa complicada. O que se pode fazer ¢ monitorar o
processo por meio de pesquisas constantes, a fim de que a instituicdo possa manter-se atenta
aos anseios, pensamentos e sentimentos de seus funcionarios. Para ser mais eficaz, deve-se

fazer um gerenciamento do clima organizacional, que vai além do monitoramento e avaliacao
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de expectativas, conforme expde Brescancini (2005), pois envolve o desenvolvimento de
acOes especificas para trabalhar fatores de insatisfacdo no ambito organizacional ou
departamental, bem como disseminar conceitos, praticas e desenvolver habilidades
relacionadas a melhoria da qualidade dos ambientes de trabalho.

Portanto, para que o TJPB obtenha sucesso nos seus projetos estratégicos, ¢ necessaria
uma atuagdo mais dedicada ao seu clima organizacional. Para poder capacitar, desenvolver e
profissionalizar o serventudrio da justi¢a, a organizagdo precisar conhecer ndo apenas o
servidor como um quantitativo daquela instituicdo, mas vé-lo como uma pessoa que para

produzir com eficiéncia, precisa estar bem, satisfeito e motivado.
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APENDICE 1 - QUESTIONARIO UTILIZADO NA PESQUISA

CLIMA ORGANIZACIONAL DO TRIBUNAL DE JUSTICA DA PARAIBA:
Um estudo de caso na Central de Mandados da Comarca de Campina Grande

Esta pesquisa visa avaliar o clima organizacional de sua unidade de trabalho. Vocé ndo precisa se
identificar e pode colaborar respondendo com sinceridade as proposi¢des abaixo. Pedimos que leia atentamente
cada item e responda selecionando a opcao da escala que mais se adequa a sua percepcdo, disposta de “discordo
totalmente” a “concordo totalmente”.

ESCALA DISCORDO DISCORDO | NEM CONCORDO | CONCORDO CONCORDO

TOTALMENTE | PARCIALME | NEM DISCORDO | PARCIALME | TOTALMENTE
NTE NTE

Sinto orgulho de trabalhar na 1 2 3 4 5

Comarca de Campina Grande

Sinto orgulho da minha atividade 1 2 3 4 5

nesta instituicao.

Acho que o TIPB e a Comarca de 1 2 3 4 5

Campina Grande me oferece um
bom plano de carreira.

Indicaria esta instituigdo como 1 2 3 4 5
alternativa para meus amigos e

parentes.

Eu me preocupo com o futuro desta 1 2 3 4 5
instituicao.

Considero que estou obtendo 1 2 3 4 5

sucesso na minha carreira € na
minha vida profissional.

Gostaria que meus filhos 1 2 3 4 5
trabalhassem nesta institui¢ao
como serventuario.

Gostaria que meus filhos 1 2 3 4 5
trabalhassem nesta institui¢ao
como magistrado.

Os cursos e treinamentos que fiz 1 2 3 4 5
sdo suficientes para o exercicio das
minhas atividades.

Eu confio plenamente no meu 1 2 3 4 5
chefe imediato.

O meu chefe imediato ¢ um lider. 1 2 3 4 5
O meu chefe imediato ¢ a pessoa 1 2 3 4 5
mais indicada para a fungdo que

ocupa.

Estou satisfeito com a estrutura 1 2 3 4 5

hierarquica (chefes e subordinados)
a que estou vinculado.

Considero que o meu trabalho ¢ 1 2 3 4 5
reconhecido e valorizado pela

instituigdo.

Considero que o meu trabalho é 1 2 3 4 5

reconhecido e valorizado pela
minha familia.

Considero que o meu trabalho é 1 2 3 4 5
reconhecido e valorizado pelos
meus amigos e parentes.

Os bons trabalhos que executo sdo 1 2 3 4 5
valorizados no meu local de

trabalho.

E comum receber elogios pelos 1 2 3 4 5

trabalhos de qualidade que realizo.
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ESCALA

DISCORDO
TOTALMENTE

DISCORDO
PARCIALME
NTE

NEM CONCORDO
NEM DISCORDO

CONCORDO
PARCIALME
NTE

CONCORDO
TOTALMENTE

Acho justo o meu saldrio atual.

1

2

3

4

5

Meu emprego € seguro no TJPB —
Comarca de Campina Grande, ou
seja, ndo corro o risco de ser
demitido sem motivo.

1

2

3

4

5

O meu nivel cultural e intelectual ¢
suficiente para o exercicio das
minhas atividades na empresa.

O ambiente de trabalho favorece a
execucao das minhas atividades na
institui¢ao.

O relacionamento com meus
colegas de trabalho favorece a
execucdo das minhas atividades na
institui¢do.

A burocracia adotada no TIPB —
Comarca de Campina Grande,
favorece a execugdo das minhas
atividades.

A Cultura Organizacional
(tradigdes, praticas e costumes)
adotados no TJPB — Comarca de
Campina Grande, favorece a
execugdo das minhas atividades na
instituigdo.

A assisténcia de médico e dentista
¢ a assisténcia social adotadas na
instituicdo favorecem a execugao
das minhas atividades na empresa.

O TJPB inspira o melhor em mim
para o desempenho do meu cargo.

O numero de funcionarios no meu
setor ¢ suficiente para o
desenvolvimento das atividades.

O volume de servi¢os sob minha
responsabilidade ¢ compativel com
meu horario de trabalho.

A relagdo volume de
servigo/jornada de trabalho nao
compromete a qualidade dos
trabalhos que

realizo.

Sexo
(' )Masculino
() Feminino

Tempo de Servico
no TJPB

( )1la4anos

( )5a9anos

( ) 10a 14 anos

( ) 15a19anos
() 20 anos ou mais

Estado civil
() Solteiro (a)

() Casado(a) ou uniao

estavel

() Separado(a) ou
Divorciado(a)

() Viavo(a)

Faixa etaria

() de 18 a29 anos
( )de30a39anos
() de 40 a49 anos
( )de 50a59 anos
( ) de 60 a 69 anos

Escolaridade

() Ensino médio
() Nivel Superior
() Especializacao
() Mestrado

() Doutorado



