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RESUMO

WATANABE, Gabriela C. Intercorréncias do clima organizacional no
desempenho profissional dos servidores do Poder Judiciario. 2014. 74 p.
Monografia (Especializagdo Gestéo Publica). Universidade Tecnologica Federal
do Paran4, Pato Branco, 2014.

Este trabalho teve como tematica a andlise das intercorréncias do clima
organizacional no ambito de um Foro Distrital pertencente ao Tribunal de
Justica do Estado de Sao Paulo. O interesse pelo assunto foi despertado diante
das mudancas ocorridas na sociedade, que tornam cada vez mais entrelacada
a relacdo entre os aspectos da cultura e do clima organizacional e sua
influéncia no comportamento dos individuos. A melhoria na prestacdo de
servicos jurisdicionais, tdo desejada pela sociedade, perpassa, inevitavelmente,
por um clima organizacional saudavel e harmonioso nos cartorios judiciais.
Partindo dessas premissas, foi aplicado um questionario dirigido aos
serventuarios a fim de que fossem verificadas as suas percepcdes acerca do
clima organizacional, do desempenho do seu trabalho e de sua satisfacdo em
fazer parte deste O0rgdo. Nesta pesquisa descritiva os dados foram gerados
através do embasamento teorico advindo de pesquisa bibliografica. Foi
realizado um estudo de caso, com abordagem quanti-qualitativa, buscando
auferir a dinamica entre a qualidade de vida no trabalho percebida no Foro
Distrital e sua interferéncia no desempenho dos servidores na prestacdo dos
servicos jurisdicionais. Os resultados apontaram que, apesar de alguns
aspectos negativos, os servidores em questao estdo satisfeitos e consideram
gue o clima organizacional € harmonioso. Apontam-se recomendacdes para
maiores estudos acerca da necessidade de melhorias nas préaticas de gestéao
de recursos humanos.

Palavras-chave: Cultura organizacional. Qualidade de Vida. Satisfacao.



ABSTRACT

WATANABE, Gabriela C. Complications of organizational climate on
professional performance of the Judiciary Servers. 2014. 74 p. Monografia
(Especializacdo em Gestdo Publica). Universidade Tecnolégica Federal do
Parang, Pato Branco, 2014.

This work was uneventful thematic analysis of the organizational climate within
the District Forum belonging to the Court of Justice of the State of S&o Paulo.
Interest in the subject was piqued by the changes occurring in society, which
become increasingly intertwined relationship between aspects of culture and
organizational climate and its influence on the behavior of individuals. The
improvement in the delivery of judicial services, as desired by society,
permeates, inevitably, by a healthy and harmonious organizational climate in
court registries. Based on these assumptions, a questionnaire addressed to the
clerks that they might be checked their perceptions of organizational climate
and the performance of their work and their satisfaction in being part of this
organ was applied. This descriptive data were generated through the theoretical
basis arising from literature. A case study was done with quantitative and
gualitative approach, seeking to obtain the dynamic between the quality of work
life perceived the District Forum and its interference with the performance of the
servers in the provision of judicial services. The results showed that, despite
some negative aspects, the servers in question are satisfied and believe that
the organizational climate is harmonious. Link up recommendations for further
studies on the need for improvements in the practice of human resource
management.

Keywords: Organizational culture. Quality of Life. Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

A globalizacdo imp8e as instituicdes a busca pela exceléncia na prestacao
de servicos e muitas delas ja perceberam que a conexdo que possibilita o alcance
desta meta, sdo os seus colaboradores. Assim, para compreender a relevante
relacdo entre os servidores e as organizacbes faz-se necessaria a andlise dos
aspectos da cultura e do clima organizacional no comportamento dos individuos.

Para a maioria dos estudiosos sobre o tema, a cultura pode ser
compreendida como o conjunto de normas e regras compartilhadas em determinada
organizacao. Ja o clima organizacional € visto como o fen6meno de interacdo entre
fatores culturais, organizacionais e individuais.

A andlise das discussdes tedricas converge para as relacdes existentes
entre os conceitos de cultura e clima organizacional. O clima organizacional é visto
como um indicador das crencas e expectativas apontadas pela cultura, tendo
influéncia direta e indireta nos comportamentos e também na satisfacdo das
pessoas envolvidas.

Neste contexto, o presente estudo aborda as intercorréncias do clima
organizacional no ambito do Poder Judiciario e sua relacdo com o desempenho dos
servidores. Diante das inimeras mudancas vivenciadas no mundo contemporaneo,
torna-se condicdo necessaria que as organizacbes valorizem sua equipe e
proporcionem um ambiente favoravel ao desempenho de suas funcdes e a interacao
humana.

Deste modo, a compreenséao das relacdes de trabalho e sua importancia na
obtencdo de resultados para a organizacdo se estabelece com o devido aporte
tedrico amparado por estudos mais complexos e experiéncias cientificas relevantes.

O interesse por este tema foi despertado diante do descrédito da sociedade
em relacdo a Justica brasileira. As inmeras criticas abrangendo o Poder Judiciario
estdo diretamente ligadas a motivacdo dos servidores ou vao além deste aspecto,
apontando para demandas incontaveis propostas diariamente em um Poder
Judiciario atrofiado, que ndo se aparelhou para atendé-las?

A partir deste estudo, elementos marcantes do clima organizacional em
orgao do Poder Judiciario e sua relagdo com o desempenho dos servidores serdo
analisados, considerando a influéncia direta desta relacdo com a qualidade e a

eficiéncia na prestacdo de servicos jurisdicionais. Assim, pretende-se investigar a
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seguinte probleméatica: Como os serventuarios do Poder Judiciario avaliam as
intercorréncias do clima organizacional em seu desempenho profissional?

Para essa investigacao, este trabalho esta estruturado da seguinte maneira:
no primeiro capitulo, apresenta o referencial tedrico, que possibilita a compreenséo
do tema e fundamenta a discusséo dos resultados. Além da apresentagdo do Poder
Judiciario brasileiro ha um levantamento dos conceitos de clima e cultura
organizacdo e suas interacdes. No segundo capitulo, traz a abordagem
metodoldgica, incluindo sua caracterizacdo, os participantes, os procedimentos e a
caracterizacdo do campo de pesquisa. Na etapa final, apresenta os resultados e a

sua discussdo, acompanhada pelas consideracdes finais.
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2 JUSTIFICATIVA

Diante do atual cenario, repleto de rupturas e mudancas, percebe-se que os
modelos tradicionais de controle instituidos por Taylor e Fayol tornaram-se obsoletos
e inapropriados na maioria dos casos. Assim, surge o conceito de gestdo estratégica
de pessoas que prevé a implantacdo de um modelo de gestdo que considere o0s
individuos a partir dos seus valores e crengas, determinando assim, a cultura e o
comportamento organizacional.

Nesse sentido, a cultura organizacional, segundo Robbins (2005, p. 374) se
refere a um sistema de valores compartilhados pelos membros que diferenciam uma
organizacao das demais.

Ante ao exposto, este tema foi escolhido em virtude de sua importancia no
ambito da gestdo do Poder Judiciario, afinal, refletir sobre o que motiva os
servidores e instituir politicas de gestdo de recursos humanos pode ajudar a
melhorar a prestacdo de servi¢os jurisdicionais, buscando minimizar o estigma de
morosidade que a Justica brasileira carrega.

Da mesma forma, estudos dessa natureza, certamente, ampliam a visdo de
profissionais que buscam refletir sobre a dinamica de trabalho, considerando para
isso, a necessidade de compreender o comportamento humano, suas limitacdes e o
contexto organizacional, a partir da analise dos elementos mais significativos no
clima organizacional e suas intercorréncias no quotidiano dos serventuarios da
Justica.

As demandas do Poder Judiciario crescem diariamente e seu fardo tem se
tornado demasiadamente pesado. Nesta esteira, constantes sdo as criticas e é
patente a crise que o Poder Judiciario enfrenta. A Reforma do Judiciario tem sido
amplamente discutida, afinal, deste cenario probleméatico, surge a sensacdo de
impunidade e o descrédito da sociedade. Nota-se, portanto, a necessidade de
flexibilizacdo das decisdes, além do reconhecimento da importancia e a valorizacéo
dos serventuarios da Justica, para perfilhar o caminho do resgate do prestigio social

do Sistema Judiciario Brasileiro e o fortalecimento do Estado Democréatico de Direito.
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3 OBJETIVOS

Analisar como o0s serventuarios do Poder Judiciario avaliam as

intercorréncias do clima organizacional no seu desempenho profissional.

3.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar os elementos mais significativos no clima organizacional do Foro
Distrital.

Verificar como os serventuarios do Foro Distrital percebem o clima
organizacional.

Analisar, segundo a percepc¢ao dos servidores, se 0s elementos identificados

interferem no seu desempenho profissional.
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4 FUNDAMENTACAO TEORICA

4.1 ADMINISTRACAO PUBLICA

A Administracdo Publica € composta por um conjunto de entidades,
pessoas juridicas, 6rgdos e agentes publicos com a finalidade de exercer a fungéo
administrativa do Estado, ou seja, planejar, dirigir, controlar e avaliar as atividades
com o objetivo de atender as demandas da populacao.

Segundo o Professor Hely Lopes Meirelles a Administracdo Publica possui

caracteristicas especificas:

Em sentido formal, a Administracdo Publica, € o conjunto de 6rgdos
instituidos para consecucado dos objetivos do Governo; em sentido material,
€ o conjunto das funcdes necessarias aos servicos publicos em geral; em
acepcao operacional, € o desempenho perene e sistematico, legal e técnico,
dos servicos do préprio Estado ou por ele assumidos em beneficio da
coletividade. Numa visdo global, a Administracdo Publica é, pois, todo o
aparelhamento do Estado preordenado a realizacdo de seus servicos,
visando a satisfacdo das necessidades coletivas. (MEIRELLES,1995, p.60).

Essa conceituacdo de Administracdo Publica em dois sentidos, um
significando o conjunto de 6rgdos do Governo e outro versando sobre a propria
atuacdo do Estado na realizacdo de seus servicos, € igualmente verificada na
classificacdo da doutrinadora Maria Sylvia Zanella di Pietro, que os separa em

sentido subjetivo e objetivo, conforme sua explicacao:

Basicamente, sdo dois os sentidos em que se utiliza mais comumente a
expressdo Administragdo Publica: 1. Em sentido subjetivo, formal ou
organico, ela designa os entes que exercem a atividade administrativa;
compreende pessoas juridicas, 6rgdos e agentes publicos incumbidos de
exercer uma das funcdes em que se triparte a atividade estatal: a funcédo
administrativa; 2. Em sentido objetivo, material ou funcional, ela designa a
natureza da atividade exercida pelos referidos entes; nesse sentido, a
Administracdo publica é a prépria funcdo administrativa que incumbe,
predominantemente, ao Poder Executivo. (DI PIETRO,1993, p. 54).

Depreende-se desses conceitos que Administracao Publica é a juncao entre
pessoas juridicas e agentes publicos voltados para o desenvolvimento da funcao
administrativa. Neste sentido, o administrador publico deve agir visando atender o
interesse publico. Meirelles demonstra esse posicionamento de vinculagdo aos atos

a sequir:
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Na Administracéo Publica ndo ha liberdade nem vontade pessoal. Enquanto
na administragdo particular é licito fazer o que a lei ndo proibe, na
Administrac@o Publica s6 é permitido fazer o que a lei autoriza. A lei para o
particular significa “pode fazer assim”, para o administrador significa “deve
fazer assim”. (MEIRELLES, 2006, p.88).

Infere-se que toda atividade administrativa publica deve atender aos
preceitos da lei, norteando assim a atuacdo do administrador. Explicando ainda o

objetivo maximo da Administracdo Publica, Meirelles afirma que:

Os fins da Administragdo Publica resumem-se num Unico objetivo: O bem
comum da coletividade administrada. Toda atividade do administrador
publico deve ser orientada para esse objetivo. Se dele o administrador se
afasta ou se desvia, trai 0 mandato que esta investido, porque a
comunidade ndo institui a Administracdo sendo como meio de atingir o bem-
estar social. llicito e imoral serd todo ato administrativo e nao for praticado
no interesse da coletividade. (MEIRELLES,1995, p. 81).
Essas contribuicbes indicam que a Administracdo Publica deve ser
orientada para atender as necessidades da coletividade, norteando suas acdes nos
preceitos da lei, mantendo a linha da ética e da moralidade, visando sempre a

supremacia do interesse publico e o bem-estar social.

4.1.2 Poderes do Estado

Buscando garantir o equilibrio da Administracdo Publica recorre-se a teoria
de Montesquieu, a Doutrina da Separacdo dos Poderes ou Triparticdo dos Poderes
do Estado, que visava limitar o poder do Estado, dividindo-o em fun¢des, dando-lhe
competéncias e orgaos. A teoria buscava além de promover a liberdade individual,
garantir a eficiéncia do 6rgao, especializando-o em sua funcéo. Através do Sistema
Check and Balances (Sistema de Freios e Contrapesos), o Poder do Estado estaria
apto a conter abusos do Estado, conseguindo alcancar o equilibrio. Segundo

Montesquieu:

Quando na mesma pessoa, ou ho mesmo corpo de magistrados, o poder
legislativo se junta ao executivo, desaparece a liberdade; pode-se temer
gue o monarca ou 0 senado promulguem leis tirAnicas, para aplica-las
tiranicamente. Nao h4 liberdade se o poder judiciario ndo esti separado do
legislativo e do executivo. Se houvesse tal unido com o legislativo, o poder
sobre a vida e a liberdade dos cidaddos seria arbitrario, ja que o juiz seria
ao mesmo tempo legislador. Se o judiciario se unisse com 0 executivo, 0
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juiz poderia ter a forca de um opressor. E tudo estaria perdido se a mesma
pessoa, ou 0 mesmo corpo de nobres, de notaveis, ou de populares,
exercesse 0s trés poderes: o de fazer as leis, 0 de ordenar a execucao das
resolucdes publicas e o de julgar os crimes e os conflitos dos cidaddos.
(MONTESQUIEU, 2000, p. 205, apud BARBOSA, 2006, p. 06).

Assim, é possivel inferir que s6 pode haver liberdade de atuacao havendo a
separacdo dos poderes, afinal, se os trés poderes fossem exercidos pela mesma
pessoa ou pelo mesmo grupo de nobres, existiria a possibilidade do exercicio de leis
tirAnicas que cerceariam a liberdade do cidadéo.

Neste sentido, a desconcentracdo do poder surge como um freio, um
remédio constitucional para estabelecer uma relacédo de equidade, sem que haja um
poder absoluto e sobressalente. Segundo a Constituicdo Federal de 1988, em seu
artigo 2° “sdo Poderes da Unido, independentes e harménicos entre si, 0
Legislativo, o Executivo e o Judiciario”. O ordenamento juridico brasileiro consagrou,
no artigo 60, § 4°, lll, a separagcdo dos poderes como clausula pétrea: “Nao sera
objeto de deliberacéo a proposta de emenda tendente a abolir: [...] a separacdo dos
Poderes”.

O legislador constituinte originario distribuiu funcdées para que cada um dos
poderes tivesse caracteristicas predominantes a sua esfera. Desta forma, de acordo

com as normas da CFB/88:

Poder legislativo: cabe legislar e fiscalizar, além de exercer controle
politico-administrativo e financeiro-orcamentario. O poder legislativo, na maioria das
monarquias e republicas, € constituido por um congresso, parlamento, assembleias
ou camaras. Também exerce funcbes administrativas, dispondo sobre sua

organizacao e funcionamento interno.

Poder executivo: tem como funcdo precipua, administrar o Estado, com
vistas a garantir o bem comum. Este poder é exercido pelo Presidente da Republica
juntamente com seus ministros, exercendo a titularidade das relacbes internacionais
e de governo. Tem como funcéo atipica julgar seus servidores em contenciosos

administrativos.

Poder Judiciario: cabe-lhe a funcéo jurisdicional, ou seja, a aplicacéo da lei

em um caso de conflito de interesses. Para dirimir os conflitos, o Poder Judiciario se
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utiliza das leis elaboradas pelo Poder Legislativo, dos costumes vigentes e das

jurisprudéncias, além da propria doutrina. Possui funcdes atipicas de natureza

administrativa e legislativa, quando exerce a administracdo em relagcdo aos seus

servidores e ao editar suas normas regimentais.

A seguir, 0 quadro | apresenta as funcdes tipicas e atipicas dos Poderes

Legislativo, Executivo e Judiciario:

PODERES

FUNCAO TIPICA

FUNCAO ATIPICA

LEGISLATIVO

Elaboracao das Leis

EXECUTAR/ADMINISTRAR
Ex: ao conceder licencas
administrados.

JULGAR

Ex: quando julga o Presidente

crimes de responsabilidade (art.

CF/1988)

aos

em
52

EXECUTIVO

Execucao das Leis

Administrar

LEGISLAR
Ex: PPA, LDO, LOA
JULGAR

Ex: sindicancia

JUDICIARIO

Aplicacdo da lei ao caso

concreto

EXECUTAR/ADMINISTRAR
Ex: ao conceder férias
LEGISLAR

Ex: Regimento Interno dos Tribunais

(art. 96, 1, a da CF/1988)

Quadro 1- Funcg®es tipicas e atipicas dos trés Poderes do Estado.
Fonte: Lenza, 2007, p. 325. (Adaptado pela Autora)

Conforme se observa, as funcdes dos poderes se mesclam, de forma que a

cada um deles é possivel desenvolver, em determinadas situacfes, a funcédo de

outro. Assim, os poderes podem ter funcdes principais e acessorias.

Sob a égide da Constituicdo Cidada a corrente tripartite cumpre seu papel de

unificar e delimitar as competéncias do Estado. Uma Administracdo Publica

consolidada é uma garantia da democracia plena.
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4.1.3 Evolugéo Historica da Administragao Publica

A Administrac@o Publica evoluiu ao longo do tempo e é possivel caracteriza-
la através de sua perspectiva histérica, conforme modelos emanados do Plano
Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (1995):

- Administracdo Publica Patrimonialista — no Patrimonialismo o
aparelhamento do Estado é visto como uma extensdo do soberano, que age com
status de nobreza. A res publica ndo € diferenciada da res principis. As
consequéncias deste tipo de administragcdo sdo a corrup¢do e o nepotismo. Para

defender a coisa publica do patrimonialismo surge a administragéo burocratica.

- Administracdo Publica Burocréatica — vige na época do Estado Liberal,
como forma de combater a corrupcdo e as praticas patrimonialistas. Esta teoria
administrativa é embasada em principios norteadores como o formalismo, a
impessoalidade, a hierarquizacéo, o profissionalismo, em sintese, no poder racional
legal. Institui controles rigidos diante da desconfianca prévia nos administradores
publicos e servidores. Em consequéncia, o Estado se volta para si, perdendo a
nocdo de sua missdo basica que € bem servir a comunidade. A Administracao
Pdblica Burocratica foi apontada como ineficiente e por isso, neste século, as
praticas burocraticas vém sendo substituidas por um novo tipo de administracédo: a

gerencial.

- Administracdo Publica Gerencial — surge como resposta a expansao das
funcbes econdmicas e sociais do Estado, ao desenvolvimento tecnoldgico e a
globalizacéo. A necessidade de reduzir custos e aumentar a qualidade na prestacao
de servicos, tendo o cidaddo como cliente, torna-se essencial. A reforma do Estado
passa a ser orientada na eficiéncia dos servicos publicos, mas isso nao significa o
rompimento total com a teoria anterior, ja que alguns principios sdo mantidos, ainda
gue flexibilizados, tais como a avaliacdo de desempenho e o treinamento constante.

A busca pelo aperfeicoamento motivou o processo de evolugcdo da
Administracdo Publica, ja que a introducdo de novos conceitos visava suprir

deficiéncias da administracéo anterior.



22

Atualmente, esta em desenvolvimento a “Nova Gestao Publica”, que adapta
procedimentos administrativos na busca por mudanca na perspectiva de atuacao.
Este modelo une planejamento estratégico e indicadores de desempenhos aliados a

autonomia gerencial, promovendo a transparéncia na geréncia dos bens publicos.

4.1.4 A Administragcdo Publica e seus Principios Constitucionais

A funcdo administrativa do Estado, conforme apresentado por Seresuela
(2002), é regulada por regime juridico especial, denominado de regime de direito
publico. Este regime decorre principalmente da conjugacdo de dois principios
basicos: o principio da supremacia dos interesses publicos e o da indisponibilidade
dos interesses publicos.

Para garantir o bem estar da coletividade, a Administracdo Publica deve
nortear seus atos nos principios elencados no artigo 37, caput, da Constituicao
Federal de 1988, tais principios s&o: legalidade, impessoalidade, moralidade,

publicidade e eficiéncia.

Principio da Legalidade

Este é considerado o principio mais importante da Administracéo Publica, do
gual decorrem os demais. Ao gestor s € permitido fazer o que a lei expressamente
autoriza. Neste contexto, a atuacdo da Administracdo Publica deve ter previsao

legal. Segundo Rosa:

Ao particular € dado fazer tudo quanto ndo estiver proibido; ao
administrador somente o que estiver permitido pela lei (em sentido amplo).
Nao ha liberdade desmedida ou que néo esteja expressamente concedida.
Toda a atuagdo administrativa vincula-se a tal principio, sendo ilegal o ato
praticado sem lei anterior que o preveja [...] Do principio da legalidade
decorre a proibicdo de, sem lei ou ato normativo que permita a
Administracdo vir a, por mera manifestacdo unilateral de vontade, declarar,
conceder, restringir direitos ou impor obrigagbes (ROSA, 2003, p. 11).
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Desse modo pode-se considerar que o principio da legalidade é um
elemento fundamental no Estado de direito, visando combater o poder arbitrario do

Estado e, de certa forma, controlando atos arbitrarios ou inadequados.

Principio da Impessoalidade

Este principio norteia a Administracdo Publica para que essa nao pratique
atos visando o interesse pessoal, mas, que sua atuacéo seja direcionada a atender
aos interesses sociais.

Celso Antonio Bandeira de Melo elucida o Principio da Impessoalidade

guando explica:

Nele se traduz a ideia de que Administracdo tem que tratar a todos os
administrados sem discriminacdes, benéficas ou detrimentosas. Nem
favoritismo nem perseguicdes sdo toleraveis. Simpatias ou animosidades
pessoais, politicas ou ideoldgicas ndo podem interferir na atuacao
administrativa e muito menos interesses sectarios, de fac¢des ou grupos de
qualquer espécie. (MELO,1996, p. 68).

Esse principio ressalta o ideario de que o administrador deve pautar sua
atuacado na finalidade administrativa, sem manifestar sua vontade, garantido a

Administracédo Publica uma posicdo de neutralidade em relacdo aos administrados.

Principio da Moralidade

Esse principio integra o conceito de legalidade, ja& que a Administracao
Puablica deve agir dentro da lei para atuar com moralidade. O administrador deve agir
com ética, boa-fé e lealdade.

A respeito deste principio, Di Pietro comenta:

Em resumo, sempre que em matéria administrativa se verificar que o
comportamento da Administracdo ou do administrado que com ela se
relaciona juridicamente, embora em consonancia com a lei, ofende a moral,
0s bons costumes, as regras de boa administracdo, os principios de justica
e de equidade, a ideia comum de honestidade, estara havendo ofensa ao
principio da moralidade administrativa (DI PIETRO, 2002, p. 79).
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A moralidade deve, assim como a legalidade, nortear as acdes dos agentes
publicos, ditando regras de condutas, possibilitando a distingdo entre o ético e o

antiético.

Principio da Publicidade

A Administracdo Publica tem o dever de manter a transparéncia em seus
atos, informando onde as informacdes estdo armazenadas em seus bancos de
dados, quando solicitado. Segundo o art. 5°, XXXIll, da CF de 1988: “todos tém
direito a receber de 6rgaos publicos informacdes de seu interesse particular, ou de
interesse coletivo ou geral, que serdo prestadas no prazo de lei, sob pena de

responsabilidade”.

Principio da Eficiéncia

A Emenda Constitucional n° 19/1998 acrescentou expressamente aos
principios constitucionais, o principio da eficiéncia. Para atender essa determinacéo,
os Poderes Legislativo, Executivo e Judiciario, deverdo manter, de forma integrada,
sistema de controle interno com a finalidade de, segundo a CF de 1988 (art. 74, II):
“Comprovar a legalidade e avaliar os resultados quanto a eficacia e eficiéncia, da
gestdo orcamentaria, financeira e patrimonial nos 6rgdos e entidades da
administracao federal. [...]".

Isto posto, a Administracdo Publica deve buscar a melhoria na prestacéao de
servicos publicos, garantindo o binébmio: maior qualidade nos servicos publicos e
reducao nos gastos publicos.

Os principios constitucionais norteiam as condutas dos administradores,
para que esses sejam capazes de agir voltados para o bem estar social. O Poder
Judiciario além de embasar seus atos nestes principios, ainda tem o dever de

garantir a concretizacdo destes direitos, proporcionando 0 acesso a justica e

afetividade dos principios garantidos pela Constituicdo Federal.
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O Poder Judiciério, de acordo com o capitulo 3, artigo 92 da Constituicdo

Federal de 1988, deve ser composto por: Supremo Tribunal Federal, Conselho

Nacional de Justi¢ca, Superior Tribunal de Justi¢a, Tribunais Regionais Federais e

Juizes Federais; Tribunais e Juizes do Trabalho; Tribunais e Juizes Eleitorais;

Tribunais e Juizes Militares; Tribunais e Juizes dos Estados, Distrito Federal e

Territérios. O Poder Judiciario é composto por 6rgdos autbnomos, conforme

estrutura apresentada na Figura 1, apresentada a seguir.

Supremo Tribunal Federal (STF)

Ministros atuam no STF em casos que envolvam lesdo

ou ameaca a Constituicdo Federal

T

Ministros
atuam no
Superior Tribunal
de Justica (STJ)

22 Instancia
Juizes Federais

22 Instancia
Desembargadores

Atuam no Atuam nos
Tribunal de Justica Tribunais Regionais
(T3) Federais (TRF)

12 Instancia
Juizes de Direito

12 Instancia
luizes Federais

Atuam nos Atuam nas
Foros/Varas Segbes
especializadas Judicidrias/Varas

JUSTICA JUSTICA
ESTADUAL FEDERAL

Justica comum

Figura 1- Estrutura Poder Judiciario Brasileiro

T

Ministros
atuam no
Superior Tribunal
Eleitoral (TSE)

22 Instancia
Juizes Federais

Atuam nos
Tribunais Regionais
Eleitorais (TRE)

12 Instancia
Juizes Eleitorais e
Cidaddos

Atuam nas
Juntas Eleitorais

JUSTICA
ELEITORAL

Fonte: Conselho Nacional de Justica

T

Ministros
atuam no
Superior Tribunal
do Trabalho (TST)

22 Instancia
Juizes do Trabalho

Atuam nos
Tribunais Regionais
do Trabalho (TRT)

12 Instancia
 luizes do Trabalho

Atuam nas
Varas do
Trabalho

JUSTICA
DO
TRABALHO

Justica especializada

T

Ministros
atuam no
Superior Tribunal
Militar (STM)

22 Instancia
Colegiado de juizes
civis e militares
Atuam no
Tribunal de Justica
Militar (TJM)

12 Instancia
Juizes de Direito
Atuam nas
Auditorias

Militares

JUSTICA
MILITAR

A figura acima apresenta a estrutura do Poder Judiciario, demonstrando a

relacdo entre as instancias superiores e inferiores, além da separacdo entre a

Justica Comum e a Justica Especializada.

O portal eletrénico do governo brasileiro, denominado Portal Brasil, assim

define a composi¢édo do Poder Judiciario:
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Supremo Tribunal Federal: o STF € o 6rgéo de cupula do Poder Judiciario
brasileiro. E composto por onze ministros indicados pelo Presidente da Republica,
apos aprovacao pelo Senado Federal. Sua principal funcdo € zelar pelo
cumprimento da Constituicdo e dar a palavra final nas questdes que envolvam
normas constitucionais.

Superior Tribunal de Justica: abaixo do STF estd o STJ, -cuja
responsabilidade é fazer uma interpretacdo uniforme da legislacdo federal. E
composto por trinta e trés ministros nomeados pelo Presidente da Republica
escolhidos numa lista triplice elaborada pela prépria Corte. Os ministros do STJ
também tém de ser aprovados pelo Senado antes da nomeacéo pelo Presidente do
Brasil. O STJ julga causas criminais de relevancia, e que envolvam governadores de
Estados, Desembargadores e Juizes de Tribunais Regionais Federais, Eleitorais e
Trabalhistas e outras autoridades.

Além dos tribunais superiores, o Sistema Judiciario Federal € composto pela
Justica Federal comum e pela Justica especializada (Justica do Trabalho, Justica
Eleitoral e Justica Militar).

Conselho Nacional de Justica: o Conselho Nacional de Justica, 6érgéo de
controle da atuacédo administrativa e financeira dos tribunais, tendo a atribuicdo de
coordenar o planejamento e a gestao estratégica do Poder Judiciario. Sua criacao
provocou grande celeuma, tendo sido apontado por alguns como sérios riscos a
independéncia do Judiciario, gerando muitas criticas e resisténcias. Apds muitas
discussfes, mesmo sem um consenso, decide-se sobre a criacdo de um 6rgao para
exercer o controle externo do Judiciério.

O CNJ é composto por 15 conselheiros, sendo nove magistrados, dois
membros do Ministério Publico, dois advogados e dois cidaddos de notavel saber
juridico e reputacéo ilibada. Os conselheiros tém mandato de dois anos.

Por meio da Resolucédo n° 70, de 18 de marco de 2009, o CNJ instituiu o
Planejamento e a Gestdo Estratégica no ambito do Poder Judiciario para exigir a
implementacdo de diretrizes nacionais para nortear a atuacao institucional de todos
0Ss seus 0rgaos, independentemente das alternancias de seus gestores.

Justicas Estaduais: a organizacdo da Justica estadual é competéncia de
cada Estado e do Distrito Federal. Nela, existem os juizados especiais civeis e

criminais. Atuam juizes de Direito (primeira instancia) e desembargadores, (nos
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tribunais de Justica de segunda instancia). Nos Estados e no Distrito Federal
também existem juizados especiais civeis e criminais.

A funcado da Justica estadual é processar e julgar qualquer causa que nao
esteja sujeita a Justica Federal comum, do Trabalho, Eleitoral e Militar.

4.2.1 Tribunal de Justica do Estado de Sao Paulo

O Tribunal de Justica de S&o Paulo, de acordo com seu portal eletrénico, foi
instalado no dia 3 de fevereiro de 1874, sendo denominado Tribunal da Relacéo de
Sao Paulo e Parana. As primeiras instalacdes se deram em casardes situados no
centro da capital paulista.

Em 1911, diante do crescimento demografico e econémico de S&o Paulo fez
se necessaria a construcdo de uma sede para abrigar a Corte. O projeto do Tribunal
de Justica Paulista foi inspirado no Palacio da Justica de Roma, sob o comando do
arquiteto Ramos de Azevedo.

O Manual de Procedimentos Técnicos do Tribunal de Justica (2006/2007)
apresenta as seguintes definicbes para esclarecimento das funcdes e prerrogativas
da estrutura organizacional judiciaria: Juizes de primeiro grau sdo 0s responsaveis
em processar e julgar acdes em primeira instancia. Apos a sentenca, caso uma das
partes ndo concorde com a decisdo do julgamento, ela tem o direito de ingressar
com recurso em segunda instancia. Nesse caso, 0 processo sera julgado
novamente, s6 que, dessa vez, por desembargadores, que se dividem em Camaras.
As Camaras sao formadas por um colegiado de desembargadores. A Corregedoria
Geral da Justica é o 6rgéo fiscalizador e normatizador dos procedimentos técnico-
operacionais do Judiciario. O Corregedor tem a funcéo de fiscalizar o andamento
dos oficios de Justica, acdo que se faz por meio de correicdo e, para isso, ele conta
com uma equipe constituida de juizes assessores e auxiliares. O Conselho Superior
da Magistratura é o 6rgdo responsavel por apreciar matérias e definir questdes de
importancia geral para todo o Poder Judiciario.

Atualmente, o Tribunal de Justica € composto por 360 desembargadores e
nos orgaos de cupula estdo o Presidente, o Vice-Presidente, o Corregedor-geral da

Justica, o Decano e os Presidentes das Secdes de Direto Criminal, Direito Publico e
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Direito Privado. Eles integram o Conselho Superior da Magistratura. Também, ha o

Orgé&o Especial, composto por 25 desembargadores.

4.2.2 O Poder Judiciario e seus Desafios

Muitas sdo as demandas criticas do Poder Judiciario, conforme apontado no
Planejamento Estratégico Oficial (2010-2013), tais como: falta de infraestrutura,
orcamento deficitario, emperramento burocratico, desmotivacdo dos servidores e
descrenca da populacao diante da morosidade da Justica.

Porém, o Poder Judiciario percebeu a necessidade de se moldar as
mudancas e a modernidade, despindo-se de paradigmas retrogrados e renunciando
aos modelos burocraticos. A nova Gestdo do Poder Judiciario quer ser legitimada
pela competéncia e celeridade, prestando um servico que assegure a satisfacdo da
sociedade, garantindo a protecdo dos direitos objetivos previstos nas leis, de modo
eficaz, agil e ético. Desta maneira, ainda de acordo com o seu Planejamento
Estratégico (2010-2013), a Instituicdo precisa ser preparada para fornecer servigos
de alta qualidade e para que isso ocorra € necessario que existam condicfes
ambientais e estruturais adequadas, valorizando as pessoas, trabalhando em

parcerias com o Ministério Publico e os advogados.

4.2.3 Planejamento Estratégico do Tribunal de Justica de Sao Paulo

Segundo versa em documento especifico sobre o Planejamento Estratégico,
disponivel no site institucional do Tribunal de Justica de S&o Paulo, para atender aos
desafios de curto e médio prazo, foram instituidas metas e fixados indicadores,
através do Planejamento Estratégico (2010-2013), um processo gerencial continuo e
sistematico que diz respeito a formulacdo de objetivos, programas e acdes, levando
em conta as condi¢fes internas e externas. Este documento encontra-se disponivel

em formato PDF (Formato Portatil de Documento) na pagina eletrbnica institucional.
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Segundo determinagdo do CNJ, o Tribunal de Justica do Estado de Séo
Paulo, elaborou seu Planejamento Estratégico (2010-2013), apresentando como
missao a distribuicdo da justica, que se identifica com a razdo de sua existéncia e do
seu proposito institucional.

Em seu Planejamento Estratégico (2010-2013), o érgado apresentou como
sua visdo de futuro ser reconhecido pela sociedade como instrumento efetivo de
Justica, Equidade e Paz Social. Nesse documento sdo apresentados como atributo
de valor pela Sociedade: acessibilidade, celeridade, credibilidade, ética,
imparcialidade, modernidade, probidade, responsabilidade social e ambiental e
transparéncia.

A metodologia aplicada no Planejamento Estratégico do TJSP foi a técnica
do Balanced Scorecard — BSC. Nele, foi estabelecido “como a organizagao estd” e

“aonde se quer chegar”, através das seguintes perspectivas:

- Sociedade: acdes para atender as necessidades e expectativas dos
usuarios/cidadaos, visando valores que envolvem: acessibilidade, celeridade,
credibilidade, ética, imparcialidade, modernidade, probidade, responsabilidade social
e ambiental e transparéncia. Esta perspectiva direciona as acdes para as

necessidades e a satisfacdo dos usuarios/cidadaos;

- Processos Internos: acdes para melhoria e modernizacdo constantes dos
métodos de trabalho, visando a atuacado institucional, responsabilidade social e
ambiental e eficiéncia do servico. Esta perspectiva analisa os procedimentos de

trabalhos criticos para a Organizacéo, visando melhoria constante;

- Recursos: acdes para promover o desenvolvimento das pessoas, da infraestrutura
e da tecnologia, bem como seu bom aproveitamento. Esta perspectiva direciona a
atencao para as pessoas, para a infraestrutura e para a tecnologia, necessaria ao

sucesso da instituicao;

- Orcamento: acdes para utilizar, de forma adequada, 0s recursos orcamentarios e
financeiros. Esta perspectiva reine 0s objetivos estratégicos ligados a utilizacédo
adequada dos recursos orcamentarios e financeiros. O que se que quer é que

integradas estas perspectivas, se obtenha uma gestao equilibrada do desempenho
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organizacional, posto que proporcionam uma visao ponderada da atual e da futura
situacao de seu desempenho.

Segundo os dados apresentados no mesmo documento, o método BSC
possibilitou também a elaboracdo de um mapa estratégico com informacdes
importantes para o estabelecimento de metas, melhorando a comunicagédo e o
desenvolvimento do pensamento estratégico nos diversos segmentos da instituicao.

A analise detalhada dos objetivos da instituicdo possibilita um maior
conhecimento de sua atuacdo e de suas perspectivas, com enfoque para a
verificagdo de suas tendéncias.

O Mapa Estratégico Oficial do Tribunal de Justica apresenta os 22 objetivos
gue fundamentaréo as ac¢des da organizacao de 2010 a 2014, com destaque para 0s
gue se relacionam com o objeto desta pesquisa, dentre 0s quais: adequar o numero
de servidores as necessidades de servicos de cada unidade, considerando a
utilizacdo de novos recursos tecnoldgicos. Este objetivo apresenta a ideia de
redistribuicdo do quadro funcional a partir da utilizagcdo de recursos tecnoldgicos,
aplicando de maneira inteligente recursos, ou seja, utilizar os recursos materiais,
humanos, financeiros e tecnolégicos de maneira logica, racional e econdémica.

Em outro objetivo ha a proposta para ampliar e aprimorar o gerenciamento
de processos em 2° grau. Esta acdo permitirA que haja mais agilidade no
processamento, com reducéo, até, de tarefas que hoje séo atribuidas aos Cartorios.

Consta ainda, no mesmo documento que, 0 proximo objetivo do Mapa
Estratégico espera aumentar o nimero de cargos de Assessores nos Gabinetes dos
Senhores Desembargadores e de Juizes em 2° Grau. O aumento de assessores tera
impacto orcamentario muito inferior ao que se teria com a criagdo de novos cargos
de Desembargadores ou de Juizes Substitutos, aumentando a produtividade de 2°
Grau em percentual que se estima de 30%. O mapa ainda indica a possibilidade de
ampliar o numero de Varas Digitais e otimizar as rotinas e procedimentos, buscando
agilizar os tramites judiciais e administrativos, melhorando a produtividade e
gualidade dos servicos prestados. Além disso, deve haver a criacéo e instalacdo de
Camaras Digitais em 2° Grau. Ndo se pode conceber a existéncia de Varas Digitais
sem que tenha 6rgdos com a mesma tecnologia em 2° Grau para apreciacao dos
recursos interpostos.

Da mesma forma, propbe implantar um sistema Unico informatizado de

gerenciamento de processos. A conexao de todas as Varas do Estado a um sistema
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unico de gerenciamento de processos possibilitar4, sem sombra de duvida, uma
melhoria sensivel do servico, com o aumento da produtividade e com maior
seguranca.

Outro objetivo com extrema relevancia é a criacdo da Escola de Servidores,
na medida em que o Tribunal j& conta com a Escola de Magistrados, consertara uma
injustica que ja se arrasta ha anos. Com tal instrumento os servidores poderéo ser
capacitados e receber treinamentos periddicos para melhoria de suas atividades.

Finaliza suas expectativas com um conjunto de objetivos que esperam
aprimorar o sistema de comunicagao social do Tribunal de Justica de Sao Paulo,
com observancia da Resolucéo 85/2009 do Conselho Nacional de Justica — CNJ. O
sistema de comunicacédo social do Tribunal deve ser aprimorado, para que possa
transmitir a sociedade com clareza, em linguagem facil, as noticias que sdo de seu
interesse. Neste cenario, é preciso mudar a cultura dos préprios Magistrados, para
gue passem a utilizar uma linguagem acessivel em todas as divulgacdes, passando
a se expressar de forma mais clara, a fim de que a sociedade possa apreender as
razdes que norteiam as decisdes proferidas. Para tanto € importante, na nova
cultura, que o Tribunal passe a usar de forma mais efetiva e constante as midias
para se aproximar da sociedade. Alias, a sociedade nao faz diferencas técnicas que
distinguem o Poder Judiciario do Ministério Publico, da Policia, da Defensoria
Pdblica, das Procuradorias e outras instituicdes. Por isso, quando a sociedade
reclama da Justica, de sua morosidade, de seus custos, de sua ineficiéncia e de
suas injusticas, estad a reclamar, na verdade, do conjunto que aqueles 6rgaos e
instituicbes formam, independentemente do perfil conceitual de cada qual. Por isso,
€ imperioso o funcionamento adequado do sistema de comunicacao, ainda que seja
para assumir nossas deficiéncias, de forma a minimizar os maximos, em um
ambiente desfavoravel e repleto de prejuizos e apontar com clareza quais sao, em

cada ponto, os efetivos responsaveis pela atuacao insatisfatoria ocorrida.
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43 O PAPEL DA CULTURA ORGANIZACIONAL NA DINAMICA DAS
ORGANIZACOES

4.3.1 Cultura Organizacional

Para compreender a relacdo entre os servidores e a organizacao é preciso
entender o conceito de cultura organizacional. Sdo habitos, crencas, costumes e
valores dentro da organizacao.

A cultura pode ser compreendida, de acordo com Bergue (2010), como o
conjunto de normas e regras compartilhadas pelos individuos em determinada
organizacao. Pode ser vista como algo que permeia a estrutura, 0S processos e as
pessoas de uma organizacdo, interferindo de forma determinante no seu
desempenho. Também € vista como a forma de pensar, agir e sentir de cada
organizacao, criando uma maneira particular de ser, de acordo com pressupostos
pré-estabelecidos.

Nesse sentido, Sérgio Buarque de Holanda apresenta a seguinte definicao

de Cultura Organizacional:

Conjunto de valores, habitos, influéncias sociais e costumes reunidos ao
longo do tempo, de um processo histérico de uma sociedade. Cultura é tudo
que com o passar do tempo se incorpora na vida dos individuos,
impregnando o seu cotidiano (HOLANDA, 1974, p. 74).

Ante ao exposto é possivel verificar que a cultura organizacional é vista
como a interagdo entre as pessoas, as organizagbes e 0s seus valores. Nesta

abordagem, Chiavenato assim define cultura organizacional:

Cultura organizacional é o conjunto de habitos, crencas, valores e tradi¢des,
interagcbes e relacionamentos sociais tipicos de cada organizacao.
Representa a forma compartilhada dos individuos em pensar e fazer as
coisas dentro da organizacdo. E a maneira informal que os funcionarios tém
de se orientar para seu comportamento, e realizacdo dos objetivos
organizacionais. Cada organizagdo tem a sua cultura diferente uma das
outras (CHIAVENATO, 2000, p.444).
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Em consonancia com a definicdo dada acima, com enfoque no
compartilhamento de pensamentos e agOes, Robbins (2005) define a cultura
organizacional, se referindo a um sistema de valores compartilhados pelos membros
gue diferenciam uma organizacdo das demais. Enquanto Schein (2009, p. 09)
explica que “a cultura € um fendmeno dinamico resultante da interagdo e moldada
pelo comportamento da lideranga”. Para ele, “a cultura esta para um grupo como
que a personalidade ou carater esta para o individuo”. Schein (2009) ainda defende
gue nossa personalidade e carater podem orientar e restringir NOsSso
comportamento, da mesma maneira que a cultura pode guiar e restringir o
comportamento dos membros de um grupo, mediante normas compartilhadas.

Ainda sob a perspectiva de Schein (2009) nota-se que existem aspectos que
devem ser analisados para a devida compreensdo do que vem a ser cultura:

Artefatos: nivel mais superficial e visivel. Exemplos: o ambiente fisico, a
maneira das pessoas se vestirem e falarem.

Valores e crencas: sao vistas como regras de comportamento. Referem-se
as justificativas dadas por determinados comportamentos.

Pressupostos/ Suposicdes basicos: crencas profundas e inquestionaveis,
compartilhadas pelas pessoas.

Através destes fatores, a cultura organizacional pode orientar os individuos a
agirem de determinada maneira. “Os valores pessoais arraigados, o sistema de
crencas particular e as certezas que os empreendedores possuem sao repassados
aos empregados como modos considerados certos de sentir, pensar e agir” (SILVA;
ZANELLI, 2004, p. 425).

Segundo 0s mesmos autores, tal informacéao é ratificada:

Uma vez estabelecidos, os comportamentos considerados apropriados séo
apresentados e transferidos as geracdes futuras de dirigentes e aos demais
integrantes da comunidade organizacional, como o modo certo de conceber
a realidade (SILVA; ZANELLI, 2004, p. 427).

A interatividade possibilita que os comportamentos vistos como aceitaveis
sejam transmitidos aos demais, criando assim um compartilhamento de condutas e
valores. Para que a cultura organizacional seja relevante deve ser compartilhada e
absorvida entre 0s membros e para que iSSo ocorra € preciso que os colaboradores

sejam estimulados a alcancar os objetivos da organizagao.
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A autora Maria Ester de Freitas corrobora com esta ideia e apresenta as

principais fungdes da cultura organizacional:

Valorizar 0 que é importante ali, estabilizar comportamentos, construir
significados e formas de interpretar eventos organizacionais, sinalizar as
formas de resolver problemas, indicar um senso de direcdo e propésito para
0s publicos internos e externos da organizacao, valorizar 0 comportamento
tido como desejado e exemplar (FREITAS, 2007 p. 38).

A partir da valorizacdo do comportamento sdo estabelecidos os contornos da
cultura organizacional, definindo caminhos e possibilitando o comprometimento dos
colaboradores. Continuando nesta mesma abordagem, Schein (2009, p. 69),
defende que a ‘lideranga passa a ser vista como um conjunto de atividades
compartilhadas em vez de ser a caracteristica de uma Unica pessoa, e surge um
senso de propriedade dos resultados do grupo”. Assim, é preciso que exista
envolvimento, compartilhamento de suposicées basicas tidas como verdadeiras,
servindo como identidade do grupo.

Nota-se, portanto, que ha um consenso entre os autores de que a cultura
organizacional é a relacdo desenvolvida entre a organizagcdo e 0S seus
colaboradores, com interferéncia de fatores exdégenos e enddgenos. Atualmente, a
area de recursos humanos é vista como a principal responsavel pela cultura
organizacional, tendo o papel estratégico de promover a aceitacéo, a consolidacéo e
a mudanca organizacional. A mudanca da cultura organizacional pode ter influéncia

no clima organizacional, diante de suas interacoes.

4.3.2 Clima Organizacional

O clima organizacional pode ser definido, segundo Luz (2001), como a
atmosfera psicoldgica que envolve a empresa e o0s seus funcionarios. Se o clima for
favoravel, as pessoas estardo satisfeitas e com melhor produtividade no trabalho.
Por outro lado, em um ambiente desfavoravel, as pessoas poderao ficar frustradas e
apresentarao baixa produtividade, conforme comenta Chiavenato ao definir clima

organizacional:
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O clima organizacional reflete 0 modo como as pessoas interagem umas
com as outras, com os clientes e fornecedores internos e externos, bem
como o grau de satisfacdo com o contexto que as cerca. O clima
organizacional pode ser agradavel, receptivo, caloroso e envolvente, em um
extremo, ou desagradavel, agressivo, frio e alienante em outro extremo
(CHIAVENATO, 1999, p. 440).

A partir desta perspectiva o clima organizacional é apresentado como o
fendOmeno de interagéo entre fatores culturais, organizacionais, individuais, externos
e internos. Para Souza (1978) o clima é comparavel a um perfume, percebe-se o
efeito, mas nem sempre todos os ingredientes sao identificados.

Para Luz (2001, p. 57), o clima organizacional “retrata o grau de satisfacao
material e emocional das pessoas no trabalho”. Para ele, “o clima organizacional
pode ser traduzido por aquilo que as pessoas costumam chamar de ambiente de
trabalho”.

Nesta mesma abordagem, Coda (1997, p. 03) aponta o clima organizacional
“como o indicador do grau de satisfagdo dos membros da organizagdo em relagao a
diferentes aspectos da cultura organizacional’.

Da mesma forma, Pilares (1991, p. 46) apresenta clima como um “conjunto
de atributos da empresa, como um filtro, através do qual passam os dados objetivos
e com o qual ndo se pretende medir a realidade tal qual ela é, mas sim com que
forma ela é percebida”.

Cabe mencionar também o conceito de Chiavenato para clima

organizacional:

Constitui a qualidade ou a propriedade do ambiente organizacional que é
percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e que
influencia o seu comportamento. Assim, o clima organizacional é favoravel
guando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos
participantes, produzindo elevacdo do moral interno. E desfavoravel quando
proporciona frustracdo daquelas necessidades (CHIAVENATO, 2006, p.
273).

E possivel inferir dessas alegacdes que o clima organizacional tem relacéo
direta com a forma com que a realidade é percebida, e, por conseguinte, com a
motivacao, devido sua influéncia direta sobre o comportamento dos individuos.

Neste contexto, percebe-se a estreita relacdo existente entre o conceito de

cultura e clima organizacional. O clima organizacional € visto como um indicador das
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crencgas e expectativas apontadas pela cultura organizacional, tendo influéncia direta

e indireta nos comportamentos e também na satisfacdo das pessoas envolvidas.

4.4 SATISFACAO NO TRABALHO: UMA BUSCA PERMANENTE

4.4.1 Motivacgéo

De acordo com Robbins (2005) “motivagdo € o processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de
uma meta”.

Durante a Abordagem Classica da Administracao, proposta por Taylor e
Fayol, existia a ideia de que a motivacdo estava associada apenas a beneficios
salariais e materiais. Porém, estudos demonstraram que essa nédo era a unica e nem
a mais garantida forma de incentivar a motivacao nos servidores. Chiavenato (2000)
corrobora essa assertiva ao afirmar que o pagamento ou a recompensa salarial néo
€ 0 Unico fator decisivo na satisfacdo do trabalhador. Segundo ele, a partir da
experiéncia de Hawthorne foi possivel perceber que o ser humano € motivado por
recompensas sociais, simbdlicas e ndo materiais.

Ainda segundo Chiavenato (2000) a motivacdo € um processo intrinseco e
individual, decorrente de uma necessidade néo satisfeita, que gera uma tensao e um
sucessivo comportamento de busca.

Para Bergamini (1998) o processo motivacional reside numa dinamica
profunda, capaz de definir o processo de tomada de decisbes. Segundo ela, a
motivacdo ndo deve ser confundida com momentos de bem-estar, sendo que essa é
muito mais ampla, ja que os estados de alegria podem ser considerados como
efeitos do processo motivacional, mas ndo determinam como chegar até ele.

De acordo com a autora, a motivacdo esta aliada ao desenvolvimento da
autoconfianca e para isso, € fundamental que as metas buscadas sejam passiveis

de serem alcancadas. Nesse sentido, Bergamini esclarece:

A observacdo que se faz do dia-a-dia de trabalho nas organizacdes deixa
evidente que pessoas reconhecidamente desmotivadas demonstram baixo
nivel de confianca em si mesma. Sendo esse sentimento
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desagradavelmente desgastante, para diminuir seu sofrimento, as pessoas
projetam sobre a organizacdo a descrenca que alimentam a respeito de si
mesmas (BERGAMINI, 1998, p. 16).

Deste modo, para a compreensdo do processo motivacional, com seus
aspectos extrinsecos e intrinsecos, € preciso aceitar a complexidade do
comportamento motivacional, que guarda sutilezas que ndo podem ser desprezadas.

Diante dessas descobertas, Bergamini ainda explica (1998, p. 14): “o ser
humano passa a ser considerado como portador de necessidades que busca
satisfazer sob pena de ter que suportar graus desagradaveis de tensio.” Para ela,
‘entender a motivagdo como um processo significa procurar descobrir como ela
ocorre”.

Nesse enfoque, um ponto importante para entender a motivacédo € perceber
0 sentido que as pessoas atribuem ao que fazem, afinal, o comportamento

motivacional € ativado por interesses pessoais e por parametros da propria

valorizacdo pessoal.

4.4.2 Satisfacao e o Trabalho

O trabalho se tornou imprescindivel na vida pessoas, ha muito tempo nao é
mais visto como um simples oficio com o qual se sobrevive. Cada vez mais as
pessoas vém no trabalho uma fonte de realizacao e satisfacao.

Buscando proporcionar bem estar aos trabalhadores e consequentemente,
melhores condi¢cdes para as empresas, surgem as propostas de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT). A partir do conceito de que funcionarios satisfeitos produzem
mais, as iniciativas da QVT ganham espaco nas organizacfes, que passam a
nortear suas novas praticas administrativas na promoc¢do do bem-estar e da saude
dos funcionarios.

Chiavenato (2010) argumenta que a satisfacdo dos clientes externos
depende diretamente da importancia dada aos clientes internos, ou seja, 0S
responsaveis pelos produtos oferecidos.

Complementando esse argumento tem-se 0 posicionamento de Walton

(1973, apud Moura, 2011) esclarecendo que a QVT tem como meta uma
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organizagdo mais humanizada, envolvendo tarefas adequadas, feedback,
enriquecimento do trabalho e desenvolvimento pessoal do individuo.

O modelo de QVT mais utilizado foi o proposto por Walton por ser bastante
amplo e com grande abrangéncia. Segundo ele, neste modelo deve ser avaliado o
grau de satisfacdo dos trabalhadores e os fatores que interferem em seu bem-estar
no trabalho.

Walton (1973, apud Moura, 2011) definiu oito categorias de QVT, relatando
0s objetivos e os indicadores de QVT, conforme descricdo que segue:

1- Compensacao justa e adequada. Objetivo: avaliar a percep¢ao dos
trabalhadores em relacdo ao sistema de remuneracdo da empresa.
Indicadores: remuneracdo adequada; equidade interna e externa,

2- Condicdes de trabalho. Objetivo: medir a QVT em relacdo as condi¢des
existentes no local de trabalho. Indicadores: jornada de trabalho razoavel;
ambiente fisico seguro e saudavel; carga de trabalho adequada a capacidade
fisica do trabalhador.

3- Oportunidades para uso e desenvolvimento das capacidades. Objetivo:
mensurar as possibilidades que os trabalhadores tém em aplicar, no dia-a-dia,
seus conhecimentos e aptiddes profissionais. Indicadores: autonomia; uso de
multiplas capacidades de habilidades; informacdes sobre o processo total de
trabalho; significado da tarefa; identidade da tarefa; retro informacéo.

4- Oportunidade de crescimento e seguranca. Objetivo: avaliar as
oportunidades que a organizacdo oferece para o desenvolvimento de seus
colaboradores e para a estabilidade no emprego. Indicadores:
desenvolvimento das potencialidades e aquisicdo de novos conhecimentos e
habilidades; possibilidade de carreira; seguranca no emprego.

5- Integracdo social na organizacdo. Objetivo: medir o grau de integracéo
social e o clima existente na organizacdo. Indicadores: auséncia de
preconceitos; igualdade de oportunidades; relacionamento interpessoal;
senso comunitario; clima do ambiente de trabalho.

6- Constitucionalismo na organizacdo. Objetivo: auferir o grau com que a
organizacao respeita os direitos dos empregados. Indicadores: direitos
trabalhistas; privacidade pessoal; liberdade de expressédo; tratamento

impessoal e igual.
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7- Trabalho e espacgo total de vida. Objetivo: mensurar o equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal do empregado. Indicadores: equilibrio entre horéarios
de trabalho; exigéncia da carreira; viagens; convivio familiar e lazer; poucas
mudancas geograficas.

8- A relevancia social do trabalho na vida. Objetivo: avaliar a percepcao dos
trabalhadores quanto a responsabilidade social da organizacéo;
relacionamento com os empregados; ética; e qualidade de seus produtos e
servicos. Indicadores: imagem da organizacdo; responsabilidade social;
responsabilidade pelos produtos e servicos oferecidos; praticas de recursos
humanos; administracéo eficiente; valorizagéo do trabalho e da profisséo.

Os programas de QVT visam analisar as caracteristicas que possam
influenciar a satisfacdo dos servidores, buscando melhorar a organizacdo para que
essa proporcione condi¢des ideais aos individuos, possibilitando o desenvolvimento
de medidas de bem-estar social e profissional.

O presente estudo utiliza-se dos conceitos do modelo de Walton para a

coleta e analise dos dados que esperam compreender o fenémeno proposto.
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo se propfe a analisar, a partir das percep¢des dos serventuarios
do Poder Judiciario, as intercorréncias do clima organizacional no seu desempenho
profissional. Para tanto, estabelece como l6cus de pesquisa um Foro Distrital
pertencente ao Tribunal de Justica do Estado de Sao Paulo/SP.

Nesse sentido, considerando o conceito de pesquisa cientifica apresentado
por Gil (2007, p. 17) “como o procedimento racional e sistematico que tem como
objetivo proporcionar respostas aos problemas propostos” foram estabelecidas as
seguintes caracteristicas para este estudo: a abordagem qualitativa/quantitativa,
priorizando-se a analise qualitativa por se tratar de fendmeno que envolve relacdes
sociais e percepcdes. Conforme esclarecem Gerhardt e Silveira (2009) este tipo de
abordagem se preocupa com aspectos da realidade que nao podem ser
guantificados, centrando-se na compreenséao e explicacdo da dinamica das relacdes
sociais. Considera-se ainda que, as intercorréncias em relacdo ao clima
organizacional, o nivel de motivacédo dos servidores e a qualidade na prestacéo de
servico jurisdicional ndo possibilitam a quantificacdo, especialmente por
expressarem expectativas e valores pessoais quanto ao fenébmeno observado.

Ressalta-se ainda que, a opc¢éo pela abordagem qualitativa esteve embasada
nas considerag¢des de Godoy (1995, p. 63) que comenta: “quando o que se busca é
um entendimento como um todo, na sua complexidade, é possivel que uma analise
qualitativa seja a mais indicada.” Além disso, o autor ainda salienta que a pesquisa
gualitativa tende a salientar os aspectos dinamicos e individuais da experiéncia
humana, possibilitando uma proximidade entre sujeito e objeto.

O tipo de pesquisa adotado foi o estudo de caso, pois analisa um fendmeno
vinculado a um determinado Foro Distrital pertencente ao Tribunal de Justica do
Estado de Sdo Paulo/SP. Como bem define Fonseca (2002), estudo de caso visa
conhecer em profundidade o como e o porqué de determinada situacdo, decorrendo
de uma perspectiva interpretativa, procurando compreender como € o mundo do
ponto de vista dos participantes.

Ja4 o procedimento adotado foi o de pesquisa de campo que, conforme

explica o autor ja citado anteriormente, se caracteriza pelas investigacbes em que,
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além da pesquisa bibliografica e/ou documental, séo realizadas coleta de dados
junto a pessoas, com o recurso de diferentes tipos de pesquisas.

No que se refere ao objetivo, foi descritiva, de acordo com a defini¢cao de Gil
(2006), teve como objetivo descrever as caracteristicas de determinada populagéo e
a partir disso, realizar uma comparacéo, levantando opinides, atitudes e crencas dos
servidores do 6rgao escolhido como campo de pesquisa.

Assim, este estudo analisa elementos e particularidades de um ambiente de
trabalho especifico, aliado aos tracos culturais dos atores envolvidos.

5.1 UNIVERSO E AMOSTRA

O Universo desta pesquisa foi o Tribunal de Justica do Estado de S&o Paulo,
gue conta em seu quadro de funcionarios com mais de 45.000 servidores, além de
terceirizados, estagiarios e funcionarios emprestados pelas prefeituras. O TJSP é
considerado o maior tribunal do pais, sendo responsavel atualmente por mais de 20
milhdes de acdes.

A amostra da pesquisa foi estabelecida pelos servidores lotados no 1°
Oficio Judicial de um determinado Foro Distrital pertencente ao Tribunal de Justica
do Estado de Sdo Paulo. Neste setor estdo lotados 14 (quatorze) serventuarios e o
guestionario foi entregue a todos.

A técnica de amostragem foi escolhida por ter a melhor aplicacédo, porque
segundo a orientacdo de Doxsey & De Riz (2002-2003, apud Gerhardt e Silveira,
2009, p. 68) “possibilita a reducdo do nimero de sujeitos huma pesquisa, sem risco
de invalidar resultados ou impossibilitar a generalizacdo para a populacdo como um
todo”. Assim, a escolha por uma amostra relativamente pequena néo afeta a analise

dos resultados, mantendo sua capacidade ilustrativa da realidade.

5.2 COLETA, APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

Para realizagdo deste estudo foram utilizados dois métodos de coleta de

dados: questionario e entrevista.
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O questionario foi elaborado, segundo o conceito apresentado por Gerhardt
e Silveira (2009), como uma série ordenada de perguntas que foram respondidas
por escrito, pelo informante, sem a presenca do pesquisador. O questionario
conteve, de acordo com a descricdo apresentada por Zanella (2009, p. 110), “tanto
caracteristicas descritivas, descrevendo o perfil dos participantes da pesquisa, como
guestbes votadas ao carater comportamental, tendo o propdsito de conhecer o
comportamento das pessoas com relacédo a temética proposta”. Assim, foi possivel
levantar opinides, crencas, sentimentos, expectativas que embasaram a analise dos
resultados obtidos.

O questionario foi elaborado considerando um instrumento j& validado pelo
estudo realizado pelo Conselho Nacional de Justica em parceria com O
Departamento de Gestao Estratégica (DPE), Departamento de Pesquisa Judiciaria
(DPJ) e o Departamento de Tecnologia da Informacéo (DTI), no ano de 2011, com o
objetivo de mapear os desafios da Justica Brasileira e contribuir com a elaboracao
das diretrizes do planejamento anual do 6rgéo, adaptando-o as necessidades deste
estudo. Nesse sentido, foram selecionadas 25 assertivas com questfes de multipla
escolha, configurando-se como um questionario constituido por questdes fechadas e
respostas pré-determinadas, baseada na Escala de Likert de 5 pontos.

Da mesma forma, a entrevista foi utilizada como técnica de interacdo que
permitiu obter informacdes adicionais que acrescentaram novos elementos a analise
proposta. Nesse aspecto, realizou-se uma entrevista semi estruturada com a gestora
do 6rgéo, buscando apurar a sua percepcdo do processo e permitir a insercao de
pontos de vista distintos sobre o mesmo fenémeno.

A entrevista contou com 04 questdes abertas, cujas respostas foram
transcritas e seus excertos foram apresentados no texto de analise como
contraponto as percepc¢des dos colaboradores, bem como, para esclarecer questbes

institucionais, destacadas pelo planejamento estratégico da organizacao.

5.3 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Os questionarios foram aplicados entre os dias 20/08/2014 e 26/08/2014,

contabilizando 05 dias Uteis para a realizacdo. Tal periodo foi escolhido em virtude
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da escala de férias do cartorio judicial, de forma a ter o maior nimero possivel de
servidores em efetivo exercicio.

Os sujeitos foram abordados no local de trabalho e dentro do horario de
expediente, de acordo com suas disponibilidades. Foram contatados todos os 14
servidores, a excecao do Juiz Titular da Vara que, este estudo analisa como gestor.

A partir dessa dindmica, foram distribuidos 14 questionarios no 1° Oficio
Judicial e todos foram devolvidos dentro do prazo previsto, ao passo que a
entrevista foi realizada com a Supervisora de Servico do Cartério Judicial, no dia
24/08/2014, em virtude de agendamento prévio e sua possibilidade em responder
aos questionamentos na data.

Posteriormente, os resultados obtidos foram organizados e tabulados sob a
orientacdo de duas categorias de andlise distintas, de forma a possibilitar a melhor
compreensao do fendmeno em estudo.

Na primeira categoria foram analisadas as percep¢des que os servidores
tém do clima organizacional em questdo, envolvendo aspectos tais como:
relacionamento interpessoal, salario e treinamento. Na segunda, foram analisadas
as percepcoes dos servidores envolvendo o sentimento de pertencimento, que
envolve o sentimento de orgulho em fazer parte do quadro de funcionarios do
Tribunal de Justica do Estado de Sdo Paulo. A separacdo em duas grandes
categorias, envolvendo subcategorias, possibilitou a identificacdo de importantes
elementos que permitem a analise de fatores de satisfacdo no trabalho para os
colaboradores do Tribunal.

A partir dessa dinamica, considerou-se a abordagem quantitativa e
gualitativa para esta analise, complementando as estratégias adotadas, jA que
conforme a conceituacdo de Minayo e Sanches (1993), ambas as abordagens séo
necessarias em estudos dessa natureza.

Do mesmo modo, os dados dos questionarios foram tratados a partir da
codificacdo, tabulacdo e analise estatistica, resultando em graficos para a melhor
visualizacdo e entendimento dos dados mais significativos.

No que se refere ao perfil dos 14 servidores entrevistados apurou-se que
apenas 04 sao do sexo masculino, revelando a macica presenca feminina, inclusive
em funcgdes de lideranca.

Verificou-se ainda que, 42% do total dos servidores entrevistados, estdo na

faixa etaria dos 31 aos 40 anos de idade, apontando para uma classificacdo etéria
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gue pode ser considerada jovem. No entanto, em idade tipica para a estabilidade
profissional o que poderia indicar uma certa estagnacdo em posturas de
desenvolvimento profissional, especialmente, na capacitacdo, perspectivas de
progressao funcional e comportamentos inovadores e pré ativos. Entretanto, o fator
escolaridade, apresenta resultados variados, quais sejam: ensino fundamental,
meédio, superior e especializacdes. Assim, destaca-se como dado mais relevante do
perfil analisado o fato de que a maioria dos servidores (57,14%) investe em
processo de capacitacdo formal continuada, fator que merece destacada atencéo
por parte desta analise.

No que se refere ao periodo de atuacdo dos servidores no Tribunal, os
dados apontam duas classificagdes: 57,15% estdo em inicio de carreira e 0S outros
42,85% ja acumulam mais de 15 anos de efetivo exercicio. Esses dados possibilitam
verificar que as respostas apresentam nuances delimitadas pelas percepc¢des
acumuladas ao longo do tempo de convivéncia na organizagdo, ou seja, Sao
pessoas que acompanharam a trajetéria de construcdo da cultura organizacional ora
instituida. J& os servidores novos vivenciam tracos recentes e incorporaram parte

dos valores, costumes e crencas a partir do processo de socializagcdo/ambientacao.

5.3.1 Clima Organizacional

Para a avaliacdo do clima organizacional no Foro Distrital o questionario
aplicado aos 14 respondentes, contemplou questdes que buscaram identificar
elementos como o sentimento de satisfacdo desses servidores e a intercorréncia
dessas percepcoes e sentimentos no desenvolvimento do seu trabalho. Assim, para
facilitar a compreensédo das dinamicas que os envolve esta analise dos resultados
sera apresentada em dois momentos. No primeiro, traz os elementos do clima
organizacional, em uma segunda fase, relata as intercorréncias do clima no
desempenho e satisfacdo do servidor, segundo suas proprias percepcoes.

As questbes capazes de explanar mais claramente sobre os objetivos desta
pesquisa foram organizadas em gréficos, possibilitando a visualizacdo mais
adequada para a compreensao do tema.

A primeira questdo que abordou os elementos do clima se refere as relagbes

de parceria e apoio mutuos, como ilustra o gréafico 1, logo abaixo:
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Quando precisa de outras dreas é atendido com atengado
e presteza?
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Grafico 1: Relagcdes de parcerias entre setores
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)

Nenhum dos participantes respondeu a pesquisa de maneira completamente
negativa, as respostas ficaram divididas em 42,85% para a assertiva “poucas vezes”
e 57,15% para a assertiva “com frequéncia’. Os dados apontam para o
entendimento de que, normalmente, a interacdo entre 0s setores ocorre de maneira
satisfatoria, favorecendo o clima organizacional. Nesse sentido, considera-se
também a existéncia de elementos de cooperacdo e de valores culturais voltados
aos interesses e propodsitos organizacionais.

Do mesmo modo, o grafico 2 apresenta a seguir a avaliacdo dos

entrevistados quanto ao relacionamento entre os pares:

O relacionamento interpessoal é bom em seu ambiente
de trabalho?
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Grafico 2: Relacionamento interpessoal
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)
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Como se observa, a maioria (92,55%) dos servidores considerou que o
relacionamento interpessoal é de qualidade e que isso constitui um ambiente de
trabalho agradavel. Esse indice demonstra de maneira contundente, que o
relacionamento interpessoal se desenvolve de modo respeitoso, saudavel e
agradavel na organizacao e pode propiciar importantes oportunidades de interagéo,
criatividade e inovacdo, além de um ambiente de trabalho capaz de estimular a
sensacao de bem-estar e satisfacdo dos envolvidos. Como esclarece Rego (2001), a
“satisfagcao no trabalho esta relacionada ao tratamento de justica e de respeito a que
o trabalhador € submetido.” Assim, a satisfacdo no trabalho pode assumir aspectos

positivos ou negativos conforme defendido por Locke:

Os elementos causais da satisfacdo no trabalho estéo relacionados ao seu
conteldo, as possibilidades de promocao, ao reconhecimento, as condicdes
e ambiente de trabalho, as relagBes com os colegas e subordinados, as
caracteristicas da supervisdo e gerenciamento e as politicas e
competéncias da empresa. (LOCKE, 1976/1984, apud CARLOTTO e
CAMARA, 2008, p. 204).

Segundo Kramer e Faria:

A integracdo entre os membros da organizacdo favorece a formacédo de
relacBes interpessoais, facilita a realizagdo das tarefas, contribui para a
identificagdo, o sentimento de pertenca, a cooperacéo e a solidariedade, e
tende a tornar o ambiente de trabalho um lugar agradavel para o exercicio
de atividades profissionais. (KRAMER e FARIA, 2007, p. 98).

Neste contexto, clima organizacional adequado intensifica a possibilidade da
percepcao de satisfacdo, facilitando a interacdo, assim como a formacao de vinculo
do individuo com a carreira e com a organizacdo em que atua, favorece a
construcdo e o enraizamento da cultura organizacional.

Tal possibilidade € confirmada pelos indices da questdo que trata do
compartilhamento de conhecimentos, justamente a partir de momentos de interacao

e de praticas que os incentive, como revela o grafico 3, a seguir:
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Os colegas compartilham conhecimento sobre o
trabalho?
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Grafico 3: Compartilhamento de conhecimento
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)

Novamente, a maior parte dos servidores (92,55%) tem uma visédo positiva a
respeito da interacdo entre colegas para compartilhamento de conhecimentos na
realizacao do trabalho.

De acordo com o entendimento de Kramer e Faria (2007, p. 90): “a
cooperacao torna mais agil, mais eficiente e mais simples a realizacdo das tarefas.
Indica se ha um sentimento de grupo na organizagao”. Essa cooperagao ajuda a
criar um ambiente ideal no trabalho, tendo em vista que a integracdo social na
organizacao € um importante fator de analise na Teoria de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT).

Outro ponto que favorece a transmissdo de conhecimento e, por
conseguinte, a realizacdo dos trabalhos, € o investimento em capacitacdo de

pessoal, conforme demonstrado no gréfico 4, abaixo:
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O orgao favorece a realiza¢do de treinamentos
necessarios a realizagdo de seu trabalho?
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Gréfico 4: Realizacdo de treinamentos
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)

Essa questdo apresentou um resultado com respostas opostas entre 0s
servidores, ja que ocorreu um empate (35,72%) para as respostas “com frequéncia”
e “nunca”. Este antagonismo demonstra que € possivel que os servidores tenham
visdes diferentes para uma mesma situacédo. Presume-se que essa amplitude tenha
sido gerada porque alguns servidores levaram em conta a possibilidade de realizar
cursos atraves da E-Jus, escola para atualizacdo de servidores, enquanto 0s novos
servidores nao receberam treinamento basico para iniciar suas funcdes, aprendendo
por meio de colegas, durante o dia-a-dia, de maneira improvisada e superficial.

Segundo Chiavenato (2006, p. 402), “o treinamento envolve a transmissao
de conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos da
organizacgao, da tarefa e do ambiente”.

Apesar da importancia do investimento em capacitacdo, observa-se que o
setor ndo tem uma definicdo real para a questao abordada, o que podera gerar um
desconforto no clima organizacional.

Continuando a andlise do clima organizacional, o grafico 5 buscou verificar o
relacionamento entre os superiores hierarquicos e seus subordinados, fator de alta

relevancia:
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Seu chefe contribui para que seu trabalho seja feito de
forma efetiva?
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Grafico 5: Relacionamento entre subordinados e superiores hierarquicos
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)

Nota-se que 85,71% dos servidores avaliaram positivamente a atuacao do
chefe, demonstrando que ha colaboracdo para a efetiva realizacdo do trabalho.
Assim, torna-se inegavel a importancia do lider na construcdo de um clima
organizacional satisfatorio.

Com base nesses resultados, este estudo busca nos estudos de Gehringer
(2003) o esclarecimento de que “o lider tem que ter em mente que é uma ponte, ndo
um muro”’. Esse autor ainda argumenta que o lider deve ser um facilitador,
exercendo a delegacédo e apoiando o colaborador na tomada de decisao, através do
respeito matuo.

Ante ao exposto, explicita-se que é primordial, nesse tipo de organizacéao,
gue o servidor tenha respaldo de seu superior hierarquico e que entre eles seja
estabelecida uma relacdo de confianca e afinidade. Deste modo, infere-se que ha
constitucionalismo na organizacao de trabalho, ou seja, ha tratamento justo e direito
ao livre dialogo, correspondendo a uma importante variavel do modelo proposto por
Walton.

Igualmente importante é a analise da percepcédo dos servidores acerca das

melhorias nas rotinas de trabalho, conforme o grafico 6 demonstra:
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A sua unidade valoriza a melhoria das rotinas de
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Grafico 6: Melhoria nas rotinas de trabalho
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)

Nesta questdo, 50% dos servidores avaliaram que “com frequéncia” a
unidade valoriza as melhorias na rotina e outros 42,86% apontaram que “poucas
vezes” essa pratica € utilizada pelo 6rgao.

A melhoria na rotina de trabalho possibilita a eliminacdo de tarefas
desnecessarias, tornando os procedimentos mais dinamicos. Posto isso, as tarefas
devem ser repensadas de modo que os servidores possam utilizar suas aptidoes,
expandindo seus conhecimentos. De um modo geral, percebe-se que a unidade
valoriza as melhorias e busca adaptar a rotina de forma a tornar o trabalho mais
eficiente e eficaz.

Outro fator que interfere na rotina de trabalho sdo os aspectos fisicos do

ambiente organizacional, assunto tratado no gréfico 7:

O ambiente fisico em que desenvolve suas atividades é
seguro e saudavel?

=
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Gréfico 7: Ambiente fisico
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)
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Como se observa no grafico 7, os dados apontam para um ambiente fisico
deficitario, tendo em vista que 78,58% dos servidores responderam que “poucas
vezes” e “nunca” o ambiente € seguro e saudavel. Apenas 21,42% avaliaram
positivamente, escolhendo a alternativa “com frequéncia”. Um dos fatores mais
expressivos em valores negativos dentre os elementos pesquisados.

Nesse sentido os fundamentos da QVT apresentam como fatores relevantes
a higiene, salde e seguranca no trabalho, assim como Walton (1973, apud Moura,
2011) em sua proposta intitulada “condi¢bes de seguranga e saude no trabalho”,
amplia a analise deste fator para elementos que contemplem o ambiente de trabalho
como um espacgo que atenda as necessidades fisicas e psicolégicas das pessoas
envolvidas.

Sob este aspecto, o grafico a seguir remete a ideia de que o ambiente nao
apresenta as caracteristicas necessarias para a ergonomia e o bem estar dos
colaboradores. Infere-se, neste quesito, que 0 setor apresenta um déficit na
gualidade de vida no trabalho, que pode ser minimizado através de investimento em
infraestrutura e seguranca, melhorando assim, as condic¢des fisicas e reduzindo os
riscos.

Prosseguindo na mesma linha de raciocinio, o grafico 8 analisa o ambiente

de trabalho em relacéo ao nivel de estresse percebido pelos servidores:

Seu ambiente de trabalho é estressante?
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Grafico 8: Estresse no ambiente de trabalho
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)
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A maioria dos servidores (57,14%) respondeu que “poucas vezes” O seu
ambiente de trabalho é estressante, enquanto 42,86% respondeu que “com
frequéncia” essa situagao ocorre.

A prestacdo de servicos jurisdicionais sofre uma constante pressdo para
uma acdo mais célere e acessivel para toda sociedade, bem como, para o alcance
das metas propostas pelo CNJ. Neste contexto, os servidores do Poder Judiciario
gue sdo impactados por tais exigéncias e desgastados pela pressdo em cumprir
todas as determinacdes. Outro fator de cobranca que também favorece o aumento
do nivel de estresse sdo as fun¢des comissionadas, afinal, para manter a vantagem
financeira, o servidor se vé ainda mais pressionado a alcancar os objetivos tragados,
envolvido em uma jornada de trabalho estressante e penosa.

E consideravel o percentual de servidores que aponta que o ambiente de
trabalho é, frequentemente, estressante e esse € um fator que deve ser avaliado e
melhorado pela organizacéo, afinal, o estresse prejudica a saude fisica e mental
refletindo sobre a produtividade e desempenho do servidor.

Desta forma, torna-se incontroverso que as metas devam ser buscadas e 0
servico jurisdicional melhorado, porém, a organizacdo deve manter uma Visao
humanizada, para que no futuro, os servidores ndo sejam penalizados com a propria

saulde.

5.3.2 Categoria 2: Intercorréncias do Clima Organizacional na Satisfacao e

Desempenho dos Servidores

Nesta segunda categoria foram ponderadas as questdes voltadas a analise
do desempenho profissional, além do sentimento de satisfacdo dos servidores no
exercicio de suas funcoes.

E importante conhecer qual a percepcéo do servidor acerca da influéncia do
seu trabalho no desempenho do 6rgdo, no atendimento as metas propostas pelo

CNJ e na prestacéao jurisdicional, conforme analisado no grafico 9, a sequir:
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Vocé considera que seu trabalho influencia o
desempenho do orgdo?
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Grafico 9: Influéncia do trabalho no desempenho do 6rgéo
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)

Como se percebe no grafico acima foram unanimes as respostas dos
servidores neste questionamento, 100% dos entrevistados apontam que “com
frequéncia” o seu trabalho influencia o desempenho do érgéo, demonstrando que ha
uma forte percepcao da importancia do trabalho individual e de sua relevancia no
desempenho de toda organizacao.

Este aspecto € muito importante na andlise de QVT, afinal, aponta para a
proposta de Walton (1973, apud Moura, 2011) intitulada “relevancia social da vida no
trabalho” tendo como fundamentos a valorizacédo do proprio trabalho e 0 aumento da
autoestima. Nela, segundo Walton (1973, apud Moura, 2011), os papéis benéficos
sociais e o0s efeitos prejudiciais sociais tém se tornado destaque para o0s
colaboradores.

O reconhecimento e valorizacdo do préprio trabalho séo influenciados, de
acordo com os autores Kramer e Faria (2007), por valores e pela percepcao
individual de elementos dispares como altos salarios, posicdo de respeito ou pelo
recebimento de elogios, ou ainda por agradecimentos e por serem tratados com
respeito.

Walton (1973, apud Moura, 2011) também apresenta uma categoria
intitulada “compensacéo adequada e justa” que se refere aos beneficios ou bbénus
referentes ao empenho na realizacdo das tarefas e que excedem aos proventos
habitualmente considerados, ou seja, salario, beneficios, incentivos formais ou
informais, acdes de reconhecimento efetivo como elogios publicos, folgas,

promocdes e outros fatores que sejam reconhecidos pelo servidor como
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reconhecimento equitativo aos resultados apresentados, conforme ilustra o gréfico

10, que segue abaixo:

Vocé considera justo o sistema de remuneragdo do
érgao?
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Gréfico 10: Sistema de remuneracéao
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)

Esse questionamento revela que 78,57% dos servidores avaliam que, “com
frequéncia”, o sistema remuneratério é justo. O restante do percentual “poucas
vezes” e “nunca”, que juntos totalizam 21,43%, podem estar refletindo a comparagéo
habitual que ocorre com o ambito do judiciario federal, no qual, os salarios sdo mais
elevados para o desempenho das mesmas.

De qualquer forma, como explanam os autores Kramer e Faria, a percepcao

guanto ao reconhecimento pode ser bastante explicita em algumas culturas:

Embora a remuneracdo possa ser rechagcada como forma de
reconhecimento e/ou valorizagdo, entende-se que o elemento dinheiro, pela
importancia que tem na sociedade capitalista, deve ser considerado como
um meio, entre outros, de reconhecer e valorizar as pessoas no local de
trabalho. (KRAMER E FARIA, 2007, p. 97).

Analisando sob o aspecto da teoria da Qualidade de Vida elaborada por
Walton (1973, apud Moura, 2011), de acordo com a maioria das respostas, a
compensacdo € justa e adequada, afinal, ha uma relatividade entre salario e
responsabilidade. Além disso, existem outros beneficios proporcionados aos

servidores, tais como: faltas abonadas — 06 faltas por ano; licenca-prémio a cada 05
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anos de efetivo exercicio, quinquénio — aumento de 05% a cada 05 anos de efetivo
exercicio, entre outros.

Continuando a analise na mesma proposta de Walton (1973, apud Moura,
2011), o quesito das tarefas também deve ser compreendido, conforme apresentado
no grafico 11:

Vocé se identifica com as tarefas que desenvolve?
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Gréfico 11: Importancia das tarefas
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)

A totalidade dos servidores aponta que se identifica com as tarefas
realizadas. Essa informacdo € de grande relevancia na analise do clima
organizacional, afinal, realizar tarefas interessantes é fator preponderante para
manter servidores motivados na rotina do trabalho.

O significado das tarefas é um aspecto que deve ser considerado de acordo
com as propostas de QVT, afinal, envolve uso de outros conhecimentos na
execucao da tarefa determinada, proporcionando o desenvolvimento das habilidades
profissionais, além de desafiar aos servidores, de maneira que estejam sempre
motivados na execucao do trabalho.

Na mesma avaliacdo, os entrevistados foram questionados a respeito do
plano de carreira e oportunidades de crescimentos oferecidos pelo Tribunal de

Justica. O resultado foi exposto no grafico 12:
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O orgao oferece oportunidade de crescimento de acordo
com o desenvolvimento do funciondrio?
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Grafico 12: Oportunidade de crescimento e plano de carreira
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)

Essa questao revela que 71,43% dos servidores apontaram que “poucas
vezes” 0 orgao oferece oportunidade de crescimento. Esta falta de valorizagdo do
trabalho e de plano de carreira efetivo deve ser reavaliada pelo 6rgdo porque gera
insatisfacdo nos servidores, que se sentem desmotivados e passam a cogitar a
possibilidade de mudar de trabalho, voltando-se para os 6rgaos que reconhecam e
valorizem os servidores. Prova disso, sdo os casos dos funcionarios do Tribunal de
Justica do Estado de S&o Paulo que fazem do cargo de escrevente técnico um
pontapé inicial em suas carreiras e depois vao em busca de melhores condicdes de
trabalho nos Tribunais Federais.

Os indices apresentados também indicam um certo sentimento de injustica,
revelando a possivel percepcdo de que ndo importa o esforco despendido e o
trabalho prestado, ja que o 6rgdo nao oferece a oportunidade de crescimento. Esse
€ um fator preocupante e que merece atencao, visto que o comprometimento dos
servidores se enfraguece diante da falta de reconhecimento. As boas praticas
precisam ser valorizadas, demonstrando aos servidores que o Tribunal reconhece os
talentos presentes em seu quadro de funcionarios. Muitas vezes, a estrutura
funcional no servico publico € mais rigida, o que dificulta acbes de reconhecimento
efetivo, porém, ainda assim, € possivel instituir a progressao funcional em niveis e
classes, de acordo com 0 merecimento e a antiguidade dos servidores.

Sob o enfoque da proposta de Walton (1973, apud Moura, 2011) ndo ha
potencial para desenvolvimento das habilidades e capacidades dos servidores, além

de pouca oportunidade de crescimento. Esse ponto merece uma atuacao efetiva por
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parte do Tribunal de Justica, para sanar essa situacdo e melhorar o
comprometimento dos servidores, afinal, segundo Kramer e Faria (2007), uma
organizagdo que valoriza oferece oportunidades para qualificar e valoriza o
conhecimento, favorece o sentimento de identificacéo e de pertenca.

Os fatores negativos relativos ao clima organizacional tém interferéncia no
sentimento dos servidores acerca de sua motivacao para o trabalho. Esta anélise foi
realizada no grafico 13, elaborado abaixo:

Vocé se sente cansado ou desmotivado?
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Grafico 13: Cansaco e desmotivagao
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)

De uma maneira geral os servidores do Poder Judiciario apresentam uma
baixa escala de cansaco e desmotivacdo ja que apenas 14,29% dos servidores
responderam ao questionamento com a assertiva “com frequéncia”. A soma das
assertivas “poucas vezes” e “nunca’ perfazem o total de 85,71% das respostas
obtidas.

Possivelmente, essa avaliacdo se pauta em uma jornada de trabalho que
respeita a legislacao trabalhista. Nela, os funcionarios contam com trés opc¢des de
horarios de trabalho, além de ser oferecido um horario mais flexivel aos estudantes.
Além das férias anuais e da possibilidade de licenca-prémio, ha também um periodo
de recesso, instituido entre o periodo de 20/12 a 06/01, disponibilizado para todos os
serventuarios.

Esses indices permitem avaliar que a motivacdo ndo estd amparada apenas

em fatores financeiros, mas também em aspectos como o0 relacionamento
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interpessoal e 0 sentimento de pertenca. De acordo com essa analise € possivel
inferir que os servidores encontram-se motivados e satisfeitos com o clima
organizacional. Alids, essa assertiva pode ser confirmada através do grafico 14, que

teve como objetivo levantar o desejo dos servidores em mudarem de emprego:

Vocé pretende/deseja mudar de emprego?
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Gréfico 14: Mudanca de emprego
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)

Nesta questdo, somando o0s percentuais de servidores que responderam
que “poucas vezes” ou “nunca”’ desejam mudar de emprego obtém-se um total de
78,57%, revelando-se assim, um ambiente de trabalho agradavel e com bom clima
organizacional. Percebe-se ainda, aspectos de valorizacdo social que se destacam
nas relacdes interpessoais, demonstrados através do compartihamento de
conhecimento e do baixo nivel de estresse percebido pelos servidores.

Nota-se que a vontade do servidor em permanecer no setor avaliado
apresenta a dimensdo definida por Rego (2003) como comprometimento futuro
comum, ou seja, é o nivel em que o colaborador se mostra satisfeito em fazer parte
da organizacdo e ha o estabelecimento de um vinculo, além de um sentimento de
pertencimento.

Essa avaliacdo positiva € corroborada pela apresentacdo do grafico 15, que
demonstra o sentimento de orgulho em fazer parte do Tribunal de Justica do Estado

de Sao Paulo:
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Vocé sente orgulho de trabalho neste 6rgao?
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Grafico 15: Orgulho em fazer parte do TIJSP
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)

Essa questdo tem grande relevancia para analise do clima organizacional,
afinal, sentir orgulho em fazer parte de determinada cultura demonstra uma clara
avaliacdo positiva do 6rgdo e um importante sentimento de pertencimento com
relacdo aos valores da organizacdo. Assim, 85,71% dos servidores responderam
com a assertiva “com frequéncia’ indicando uma boa avaliagdo do clima
organizacional do Foro Distrital em questdo, além dessa analise positiva, ha o fato
de que nenhum servidor utilizou a assertiva “nunca”, ratificando ainda mais essa
analise.

Infere-se ainda que ha um sentimento de admiracao por parte dos servidores
em relacdo ao 6rgdo em questdo. O alto grau de concordancia aponta para essa
percepcao, além de se presumir que exista um sentimento de gratificacdo com o
trabalho realizado, mantendo os servidores motivados, a partir de fatores como
relacionamentos interpessoais e gosto pelo trabalho.

Os fatores analisados sao interligados, afinal, reconhecer a importancia das
tarefas e do trabalho realizado, assim como perceber um clima organizacional
satisfatorio, no qual as relacbes se desenvolvem de maneira saudavel, proporciona
uma somatéria de elementos que trazem satisfacao aos servidores.

Para finalizar o questionario, foi levantada a percepcdo do servidor acerca

de sua realizacao profissional, conforme revela o gréafico 16 a seguir:
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Vocé é realizado profissionalmente?

12

10

Com frequéncia Poucasvezes Nunca

Grafico 16: Realizacéo profissional
Fonte: Instrumento de Coleta de Dados- Apéndice A (2014)

Com respeito a realizacdo profissional, 78,57% dos servidores
apontaram que “com frequéncia’ sdo realizados profissionalmente, demonstrando
gue ha uma satisfacdo profissional neste Foro. Nenhum dos servidores apontou nao
ser realizado nunca e apenas 21,43% da amostra respondeu com a assertiva
‘poucas vezes”. Assim, este é outro elemento que reafirma pontos fundamentais
para a compreensdo da dindmica que envolve o grupo em estudo e o0s
comportamentos que refletem no clima organizacional favoravel que se apresenta.

Além disso, a analise traz importantes informacdes para esta pesquisa,
afinal, funcionarios realizados sentem-se mais motivados e desempenham melhor o
seu trabalho, contribuindo para a melhoria na prestacdo dos servicos em qualquer
organizacao.

Os dados levantados por meio do questionario demonstraram as principais
facetas da cultura e do clima organizacional apontando para sua relevancia no
desempenho dos funcionarios.

Buscando trazer elementos mais pontuais percebidos pelo cargo de chefia,
gue demonstrem como o clima organizacional pode influenciar no desempenho
profissional, a entrevista com a gestora possibilitou analisar aspectos como:
lideranca, autonomia, cobranca e responsabilizacdo. As diferentes percepcdes
contribuem para enriguecer a andlise do fendmeno. Perceber como 0s niveis
hierarquicos podem sentir de maneira distinta o clima valida a importancia dos

estudos referentes a este diagndstico organizacional.
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5.3.3 Anélise da entrevista realizada com a Gestora do 1° Oficio Judicial

A entrevista foi realizada com a gestora do 1° Oficio Judicial do Foro Distrital
em andlise. A entrevista esta disponivel, na integra, no Apéndice A.

Através das respostas da gestora foi possivel verificar que, o grau de
cobranca é significativo, com vistas ao alcance das metas e resultados, por outro
lado, hd a necessidade de se estabelecer praticas ou politicas que permitam
desenvolver agdes efetivas de reconhecimento do trabalho realizado.

J4 na primeira questdo se percebe certa dificuldade da gestora em
estabelecer relagdes especificas que revelem acdes voltadas ao reconhecimento do

trabalho, como apresenta o excerto a seguir:

Embora tenha sido a primeira pergunta do questionario me dado, esta foi a
Ultima que respondi. Isto porque ainda ndo consegui concretamente medir a
questdo do reconhecimento, contudo ndo posso afirmar que em certa
medida ele ndo exista. De um gestor de cartério se exige que ele consiga
com maestria gerenciar talentos e contornar conflitos, transformando essas
acBes no bom funcionamento do seu oficio. Se ele tiver sucesso nessas
acles, permanece ho seu cargo; caso contrario, € substituido e
dependendo dos acontecimentos é provavel que sofra algumas
responsabilidades funcionais, o que implica em dizer de fato, penalizacfes.
O reconhecimento talvez esteja inerente ao fato de ainda se permanecer no
cargo. Isto porque, excetuando este aspecto, é raro algum reconhecimento
verbal sobre suas praticas. Na maioria das vezes, nos apontam o que esta
errado e muito pouco o que esta certo.

De acordo com a resposta, ha um reconhecimento implicito de seu trabalho,
haja vista, a mesma permanecer no cargo, afinal, manté-la na chefia pode indicar
gue o Tribunal esta satisfeito com o trabalho realizado. A gestora também declarou
gue ha uma diferenca pecuniaria para quem exerce cargos de chefia e,
provavelmente, essa é a forma escolhida pelo Tribunal para demonstrar a
importancia e a responsabilidade do cargo.

O trabalho do gestor é de suma importancia, afinal, ndo é facil manter a
equipe envolvida nas atividades, ainda mais quando as funcdes exercidas sao tidas
como infindaveis. Esse cenario € corroborado por uma frase amplamente utilizada
pelos escreventes, relatando que o trabalho de um oficio judicial € como “secar
gelo”. Diante deste panorama, existem muitas cobrangas da sociedade aliadas as

cobrancas do orgéo fiscalizador do Poder Judiciario e pouco reconhecimento ao
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trabalho despendido diariamente pelos serventuarios da Justica, conforme se
verifica neste trecho da entrevista: “(...) possuimos um orgao de fiscalizagéo
(hierarquicamente superior) que exige muitos resultados e metas”.

A segunda questdo buscou apurar elementos sobre a atual estrutura
hierdrquica do 6rgdo, tendo como elemento mais contundente da percepc¢do da
gestora, o incremento no niumero de servidores, com vistas ao expressivo volume de
trabalho e a busca pelos resultados esperados pelos superiores hierarquicos, como
esclarece o depoimento a seguir:

O ¢6rgdo de fiscalizacdo esta muito distante das atividades praticas do
cartério e oferece poucos recursos para a Vviabilizacdo dos resultados
esperados. Em vista disto, uma possivel melhoria seria uma maior
aproximagdo com a rotina cartoraria e o oferecimento de recursos,
principalmente recurso humano, para cumprimento de meta.

A necessidade apontada pela gestora € justificada pela incontroversa
guantidade de processos que tramitam perante o Poder Judiciario do Estado de Séo
Paulo, que ndo conta com quantitativo suficiente de servidores para atender a
demanda processual dos cartorios judiciais, sobrecarregando o0s serventuarios
disponiveis e nutrindo ainda mais o estigma de morosa da Justica brasileira.

E possivel verificar que algumas percepcbes da gestora ndo S&o
compartilhadas com os servidores, podendo ser citados, o fato de a mesma apontar
gue a carga de trabalho diaria ndo € compativel com a capacidade fisica e perceber
um ambiente de trabalho muito mais estressante do que os demais. Provavelmente,
esse sentimento esta associado as cobrancas e a inseguranca do cargo em
comisséao.

As outras duas questdes preocuparam-se em verificar elementos que
permitissem avaliar a autonomia para o exercicio da lideranca e o plano de carreira
oferecido pelo 6rgdo. As duas respostas foram avaliadas juntamente porque foram

respondidas de maneira negativa:

Acredito que tenho uma autonomia relativa. Para escolha de organizacdo
interna e rotina de trabalho é possivel tomar algumas decisdes
individualmente, ou na melhor das op¢des, compartilhada com o grupo de
trabalho. Contudo, a maior parte das decisbes deve passar pelo crivo do
superior imediato. Outro ponto a acrescentar € que quando se trabalha com
metas, resultados, e principalmente com a cobranca desses resultados,
suas escolhas ficam muito limitadas e voltadas para resultados de curto
prazo. Acdes que trazem resultados mais efetivos em longo prazo, na

maioria das vezes, sao abandonadas pelas emergéncias diarias.
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A gestora aponta que existe uma certa autonomia, porém, demonstra as
fortes pressdes por resultados e metas, que muitas vezes impossibilitam a acao
planejada, voltada para um resultado mais consistente.

O proximo questionamento era acerca do plano de carreira oferecido pelo
orgao:

Nao, o plano de carreira ndo existe de fato. Ha algum tempo o Tribunal vem
colhendo dados sobre a formacdo académica e vem exigindo avaliacdo
semestral sobre o servidor, contudo, independente dos dados coletados,
isso ndo foi convertido em nenhum beneficio concreto para o funcionario.
Acredito que o melhor incentivo para se exigir melhor qualificacdo e
empenho dentro do funcionalismo publico, que possui estruturas muito
rigidas e cargos de chefia com baixa mobilidade, é a compensacgéo por
alguma vantagem financeira verdadeiramente expressiva.

A auséncia de um plano de carreira realmente vantajoso também foi um fator
critico apontado pelos servidores, que demonstraram insatisfacdo quanto a este
guesito. Nesse ponto, novamente percebe-se a cobranca de empenho do
funcionario, que é avaliado semestralmente, porém, sem receber um incentivo real
para manter-se atualizado e qualificado para sua funcao.

Tais elementos apontados pela gestora permitem identificar a existéncia de
varios fatores negativos, tais como: excesso de cobranca, constante busca por
melhores resultados, pouco investimento em capital humano e baixo indice de
reconhecimento do trabalho realizado. Além disso, as contribuicbes da gestora
apontam para um grau controlado de autonomia e pouco planejamento das acoes,
focando apenas em resultados de curto prazo; auséncia de politicas concretas para
valorizac&o dos servidores, 0 que pode gerar insatisfacdo quando comparado com o
Poder Judiciario Federal.

Assim, diante das emergéncias diarias do cartorio judiciario, da insuficiente
guantidade de servidores, da expressiva cobranca por resultados e da possivel
imputacdo de faltas funcionais, o ambiente de trabalho torna-se estressante, o que
pode gerar insatisfacdo nos servidores e, por conseguinte, diminuir o desempenho

profissional e a qualidade dos servigcos prestados.
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6 CONCLUSAO

O presente trabalho buscou analisar como o0s serventuarios do Poder
Judiciario avaliam as intercorréncias do clima organizacional no seu desempenho
profissional. Para tanto, num primeiro momento, dedicou-se a identificar os
elementos mais significativos no clima organizacional do Foro Distrital, com
destaque para as seguintes avaliagdes: influéncia do trabalho no desempenho do
orgao; realizacdo de capacitacdo; contribuicdo do chefe para o cumprimento das
atividades cartorérias; e identificacdo com as tarefas desenvolvidas.

Do mesmo modo, ao verificar como o0s serventuarios do Foro Distrital
percebem o clima organizacional, identificou-se que, de maneira geral, ha uma
avaliacdo satisfatoria, apontando para um clima organizacional saudavel, no qual
existem boas relacbes de parcerias, que contribuem para a satisfacdo dos
servidores, que poucas vezes desejam mudar de trabalho.

Assim, o foco desta analise sdo os pontos mais contundentes da percepcao
dos servidores, que revelam entre os elementos identificados, boas relacoes
interpessoais, compartilhamento de conhecimento, afinidade entre superiores e
subordinados, sistema de remuneracdo adequado, baixo nivel de estresse,
realizacdo profissional e orgulho em fazer parte do 6rgdo em questdo. Esses
elementos podem ser apontados como os que mais interferem no desempenho
profissional dos serventuérios pesquisados.

Do mesmo modo, apurou-se ainda que a maior parte dos servidores
entrevistados encontra-se motivada e realizada profissionalmente, apesar das
criticas envolvendo a dindmica do quotidiano que envolve as acdes do Poder
Judiciario.

No que ser refere ao clima organizacional por meio da proposta de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de Walton (1973, apud Moura, 2011), conclui-
se que em relacdo ao quesito “compensacao justa e adequada” ha uma avaliagao
positiva, demonstrando satisfacdo em relacédo a essa categoria.

Na categoria “condi¢des de trabalho” ficou evidenciado que o ambiente fisico
ndo apresenta as condigcbes necessarias para 0 desenvolvimento de um bom

trabalho, apresentando-se como um ponto critico na andlise de QVT.
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Em relagcdo as categorias “oportunidade para uso e desenvolvimento das
capacidades” e das “oportunidades de crescimento e seguranga” conclui-se que o
ambiente de trabalho ndo é propicio para o desenvolvimento dos servidores, ja que
0 6rgao néo dispde de um bom plano de carreira e nem proporciona a remuneracao
efetiva para serventuarios mais capacitados.

No quesito “integracdo social na organizagao” foi possivel verificar que a
maioria dos servidores apontou para um bom clima organizacional, demonstrando
um relacionamento interpessoal saudavel na organizagéo.

Desta forma, este trabalho alcangcou seu obijetivo e verificou que ndo ha uma
desmotivacdo dos servidores, ao contrario, poucos pretendem mudar de trabalho,
apontando para um sentimento de pertencimento ao grupo. O clima organizacional
foi, em aspecto geral, bem avaliado pelos servidores, 0 que demonstra que 0s
problemas vivenciados pelo o6rgdo sédo decorrentes das demandas incontaveis
propostas diariamente, bem como da insuficiéncia de recursos materiais e humanos.

Este levantamento apontou que, de uma maneira geral, os servidores do
Poder Judiciario percebem o clima organizacional de maneira satisfatoria e que os
elementos mais significativos nesta analise e, por conseguinte, com maior influéncia
no desempenho profissional, foram os sentimentos de pertencimento, satisfacao e
orgulho em fazer parte do Poder Judiciario Estadual.

Cabe ao Poder Judiciario reconhecer, ndo so financeiramente, mas também
em forma de destaque, o trabalho desses servidores, afinal eles também séao
responsaveis por manterem a Justica Paulista em funcionamento. O planejamento
estratégico do orgao ja verificou que ha muito o qué se fazer, mas também apontou
guais sdo 0s principais caminhos para alcancar tais resultados. A instituicdo de um
plano de carreira que proporcione a valorizacdo do servidor, 0 investimento em
infraestrutura e em recursos humanos, bem como a realizacdo de treinamentos, sao
praticas que tém influéncia preponderante no alcance destas metas e nha

manutencdo de um clima organizacional saudavel e harmonioso.
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APENDICE A

Ministério da Educacéo
Universidade Tecnoldgica Federal do Parana rPR
Diretoria de Pesquisa e P6s-Graduacéao RSO TENO.GA FEDERAL 00 RN
Especializagdo em Gestdo Publica

O objetivo deste questionario é compreender qual a influéncia do clima
e da cultura desta organizacdo no desempenho profissional dos serventuarios da
Justica. O mesmo sera utilizado como ferramenta para a elaboracdo de Monografia
de Concluséo de Curso de Gestédo Publica da Universidade Tecnologica Federal do
Parana — UTFPR da académica Gabriela Cristina Watanabe. Para tanto ndo sera
necessaria a sua identificagéo.

Peco a cooperacdo de todos para a devolugdo deste questionario e

desde ja agradeco imensamente sua colaboracao!

12 Parte - Identificando o servidor

Sexo:

() Masculino

() Feminino

Estado Civil:
() Solteiro
( ) Casado

( ) Divorciado / Viavo

Idade:

( ) anos
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Tempo de Atividade no Tribunal:
( ) De0O1anoa05anos

( ) De 06 anos a 10 anos

( ) De 11 anos a 15 anos

() Acima de 15 anos

Formacdo Académica:

) Ensino Médio
) Ensino Superior Incompleto

(

(

() Ensino Superior Completo

() POs-Graduacao, Mestrado e/ou Doutorado — Incompleto
(

) Pos-Graduacédo, Mestrado e/ou Doutorado - Completo



22 Parte — Avaliagao da Satisfagdo do Servidor

11

Questodes

Com
frequéncia

Poucas
Vezes

Nunca

Vocé considera que seu trabalho influencia o
desempenho do 6rgéo?

Quando precisa de outras areas € atendido
com atencgdo e presteza?

O relacionamento interpessoal € bom em seu
ambiente de trabalho?

Os colegas compartilham conhecimento sobre
o trabalho?

O 6rgao favorece a realizacao de
treinamentos necessarios a realizacao de seu
trabalho?

Em momentos de mudancas, as informacgdes
sdo transmitidas de modo a favorecer a
continuidade administrativa?

Seu chefe contribui para que seu trabalho seja
feito de forma efetiva?

A sua unidade valoriza a melhoria das rotinas
de trabalho?

Vocé recebe informacdes sobre a gestao
estratégica do seu 6rgao?

A unidade define suas a¢des e projetos com
antecedéncia?

Vocé considera justo o sistema de
remuneracao do 6rgao?

O ambiente fisico em que desenvolve suas
atividades é seguro e saudavel?

Vocé se identifica com as tarefas que
desenvolve?

A carga de trabalho diaria € compativel com
sua capacidade fisica?

Seu ambiente de trabalho é estressante?

O 6rgao oferece oportunidade de crescimento
de acordo com o desenvolvimento do
funcionario?

Vocé se sente cansado ou desmotivado?

Vocé pretende / deseja mudar de emprego?

Vocé sente orgulho de trabalhar neste 6rgao?

Vocé é realizado profissionalmente?
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APENDICE B

Entrevista com o Gestor

7z

A) Vocé considera que seu trabalho é reconhecido pelo Tribunal de Justica?

Justifique sua resposta.

B) Vocé esta satisfeito com a estrutura hierarquica (superiores e subordinados)

do seu orgao? Justifique, apontando possiveis melhorias, se o caso.

C) Vocé considera que tem autonomia para exercer sua lideranca? Justifique,

apontando possiveis melhorias, se o caso.

D) Vocé considera adequado o plano de carreira oferecido pelo 6rgdo?

Justifique, apontando possiveis melhorias, se o caso.



