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Resumo

Este artigo busca propor sugestoes de melhorias para as variaveis de clima organizacional da Vara da Infancia e Juventude - V1J do Tribunal de
Justi¢a de Foz do Iguagu-PR. A pesquisa tem por objetivo compreender o clima organizacional em uma instituicdo de administragao publica,
verificando como este conceito se aplica na gestdo publica. Para isso, realizou-se uma pesquisa de clima organizacional entre os colaboradores
que trabalham na VI1J. Para este artigo foram analisadas as seguintes variaveis de clima: Salarios, Beneficios, Planos de Carreira, Capacitagio,
Valorizagdo do Funcionario, Ambiente de Trabalho/Clima e Condigdes Fisicas e de Seguranga. Ao término do trabalho, foram sugeridas algumas
proposicoes de melhorias que poderao auxiliar no aumento da satisfagdo das variaveis e da melhoria do clima em uma instituicao de gestdo publica.

Palavras-chave: Gestdo Publica. Gestdo de Pessoas. Clima Organizacional.
Abstract

This article attempts to propose suggestions for improvements to the variables of organizational climate of the Childhood and Youth (V1J) of
the Court of Foz do Iguacu-PR. The research aims to understand the organizational climate at an institution of public administration, seeing
how this concept applies in public administration. For this, we carried out a survey of organizational climate among employees working in
VI1J. Wages, Benefits, Career Plans, Training, Employee Appreciation, Work Environment/Climate and Physical Condition and Security: For
this article the following variables were analyzed climate. Upon completion of the work, some propositions were suggested improvements that
could assist in increasing the satisfaction variables and improving the climate at an institution of public management.

Keywords: Public Management. Personnel Management. Organizational Climate.

1 Introducio Em consequéncia desse debate, ¢ preciso chegar ao cerne

Quando falamos a respeito de Gestio de Pessoas da. problemé.tica.: quais melhorias poAderfl ser propostas para o
clima organizacional da Vara da Infancia e Juventude de Foz
do Iguagu?

Para respondermos ao questionamento realizado, como
objetivo geral, pretende-se propor sugestdes de melhorias

nas variaveis do clima organizacional da Vara da Infancia

primeiramente pensamos no desenvolvimento de equipes
no contexto da iniciativa privada, porém pouco se fala em
relagdo ao assunto na esfera publica, nas institui¢des federais,
estaduais e municipais, por exemplo.

Uma das questdes mais relevantes para o gestor publico ¢ Juventude da comarca de Foz do Tguagu, do Tribunal de
¢ a relag@o que se estabelece entre o ambiente publico e o Justi .

ustica do Parana.

Como objetivos especificos pretende-se: aplicar a

pesquisa aos colaboradores que trabalham na Vara da Infancia

e Juventude, excetuando-se os estagiarios e servidores com

privado, e as legislagdes que regem essa relagdo servem para
garantir a primazia do interesse publico sobre o interesse
privado, e que sdo custeadas com o dinheiro do contribuinte.

Esse artigo buscara ampliar o debate sobre os fatores que
favorecem um bom clima organizacional na Administracdo
Publica, visando maior interagdo, comunica¢do e bom
relacionamento entre as equipes de trabalhos num ambiente
publico.

Como base da pesquisa sera utilizado o Tribunal de
Justi¢a do Estado do Parana - TJ-PR, tendo a Vara da Infancia
e Juventude - VIJ de Foz do Iguagu-PR como pesquisa de
campo a ser estudado, levando em consideragdo que toda a
area de Recursos Humanos desta Instituigdo concentra-se em
Curitiba-PR, dificultando a execugdo do estudo.

menos de um ano de trabalho na Vara; analisar os resultados
da pesquisa de clima, gerando graficos que possam demonstrar
o grau de satisfacdo dos colaboradores para as variaveis
pesquisadas; para finalizar, apresentar sugestdes de melhoria
no clima organizacional da Vara da Infancia e Juventude.

Apesar de sabermos que a literatura na area de Gestdo de
Pessoas para a iniciativa privada ¢ ampla, porém ao se tratar de
Gestdo de Pessoas na area Publica, temos caréncia de estudos
relacionados ao tema. Por esse motivo tem-se a necessidade
de estudar mais profundamente o assunto.

Devido a essa centralizagao da area de Recursos Humanos
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em Curitiba-PR, percebe-se na comarca de Foz do Iguagu a
extrema necessidade de propor solugdes simples que possam
aprimorar a interacdo e a comunicacdo entre seus envolvidos.

2 Material e Métodos

Neste topico faremos uma breve contextualizacdo
teorica do tema, assim como as bases dos procedimentos
metodoldgicos utilizados no trabalho.

2.1 Administracao publica

De acordo com o dicionario Michaelis online, a palavra
Dicotomia significa: “Classificagdo em que se divide cada
coisa ou cada proposi¢do em duas, subdividindo-se cada uma
destas em outras duas, € assim sucessivamente”.

Conforme explica Coelho (2012, p.12), as legislagdes
que regem essas relagdes servem para garantir a primazia do
interesse publico sobre o privado, e tudo o que esta contido na
esfera publica necessariamente estara fora da esfera privada,
e vice-versa.

E norma do Direito Publico, derivada da assimetria entre Estado

e sociedade civil, que ao Estado s6 cabe fazer aquilo que a lei

mandar, ou expressamente autorizar.

Portanto, somente a lei cabera determinar quais servigos serdo

prestados e quem tera ou ndo acesso a eles. Assim, o principio

contemporaneo de cidadania determina que qualquer servigo
oferecido pelo Estado — seja ele gratuito ou pago — deva ser

conscientemente executado pelo prestador como um dever e

usufruido e percebido pelo usuario como um direito (COELHO,
2012, p.33).

Ap6s definida as distingdes entre o espago publico e o
privado, no Direito Privado ha duas regras: 1) Pode-se fazer
0 que a lei ndo proibir; e 2) Pode-se deixar de fazer o que a
lei ndo obrigar. Diferentemente é no Direito Publico, em que
o Estado sera obrigado a fazer somente o que a lei exigir, e s0
podera fazer o que a lei expressamente autorizar a fazer.

Entre as organizacdes privadas e as institui¢des publicas
podemos identificar uma area de didlogo e de influéncias
mutuas que seria a gestdo organizacional. Conforme expoe
Coelho (2012, p.20), “entre a administragdo de empresas
e a administracao publica existe, no minimo, o substantivo
administracdo em comum, o que indica que ambas ndo devam
ser consideradas como campos de reflexdo e a¢do inteiramente
apartados”.

2.1.1 A Era Vargas e suas mudancas na gestao publica

Com a Revolugao de 1930, o presidente Getulio Vargas
organizou a maquina administrativa com base no Modelo
Burocratico de Max Weber, sendo que a estrutura administrativa
era formada por profissionais recrutados por meio de concursos
publicos. Esse método de Weber trouxe ao ambiente publico a
profissionalizagdo da administragdo publica, e foi adotado por
grande parte dos paises desenvolvidos.

Dentre os varios feitos de Getalio Vargas, citam-se as
alteragdes realizadas nas politicas trabalhistas, pois se deu
importancia a grande massa trabalhadora do pais, o povo,

imprimindo nova dindmica no processo politico do Brasil.
Outro fator marcante para a politica trabalhista nacional foi a
criagdo do Departamento dos Funcionarios Publicos Civis da
Uniao (DASP), em 1938, com o intuito de organizar a sele¢@o
e treinamento dos funcionarios publicos.

Apds o periodo de Vargas, o Brasil viveu entre os anos
de 1964 e 1983 o periodo do Regime Militar, que novamente
relembrou ao povo brasileiro os seus momentos de repressao
passados pelo Brasil Colonia. Apds tantos periodos de
repressdo, autoritarismo, ¢ submissdo da populagdo, ndo
podemos negar a forte influéncia do passado nos dias atuais, e
isso certamente reflete nas organizagdes e institui¢des.

Conforme apresenta Motta ¢ Caldas (2009, p.68), a
pesquisa demonstra que o “Estilo brasileiro de Administrar”
pode flutuar nos espagos dos lideres e dos liderados, do
institucional e pessoal, ligando-os por meio do paternalismo
e da flexibilidade, do formalismo e da lealdade pessoal.
Caracterizam como sendo uma sociedade harmoénica e
alegre, porém pobre e com baixo nivel de critica. Esses
aspectos paradoxais podem explicar sobremaneira o jeito
de ser do brasileiro, que certamente influencia nas culturas
organizacionais brasileiras.

2.1.2 A nova administracio publica

Nas ultimas décadas, novos modelos de gestdo na
Administragao Publica estdo sendo desenvolvidos e utilizados
em paises europeus como Inglaterra e Franga, assim como na
Australia, Nova Zelandia e nos Estados Unidos.

O modelo burocratico, muito utilizado entre os anos 1940
e 1980, passou a ter limitagdes, sendo aperfeigoado numa
tentativa de vincular os meios aos fins, por intermédio de
uma modernizacdo administrativa, sob o contexto que foi
caracterizado pela expansdo da atuacao do Estado.

A partir dos anos de 1980 surge um modelo gerencial
chamado de New Public Management (NGP),
traduzido como a Nova Administragao Publica, nomenclatura
denominada pela Escola Nacional de Administragdo Publica
(Enap). Esse modelo nos traz “um dialogo profissional
sobre a estrutura, a gestdo e o controle da administracdo

sendo

publica envolvendo a comunidade académica e funcionarios”
(MARINTI, 2003, p.47).

Resumidamente o NGP se baseia nos seguintes aspectos:
1) Focalizagdo da agdo do Estado no cidaddo; 2) Reorientagdo
dos mecanismos de controle por resultados; 3) Flexibilidade
administrativa; 4) Controle social; e) Valorizagdao do Servidor.
Este ultimo visa estimular a capacidade empreendedora e a
criatividade do servidor, dando énfase ao espirito publico de
sua missao e o seu comportamento ético, tendo a autoestima e
o estabelecimento das relagdes profissionais de trabalho como
objetivos.

A NGP busca um olhar mais atento a seus servidores,
refor¢ando o conceito de cidadania, além de incutir os valores
de eficiéncia, eficacia e ética em seus servidores, também
procura a satisfagdo do cidaddo por meio da melhoria na
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qualidade dos atendimentos e dos servigos prestados ao
publico.
Para concluir essa visdo de multiplas transigdes, ¢ necessario
que haja um alinhamento entre estes elementos: o modelo de
gerenciamento das pessoas precisa estar alinhado com o modelo
de administragdo publica, que precisa se alinhar com os novos

papéis requeridos do Estado, que precisa estar alinhado com o
contexto (MARINI, 2003, p.27).

O grande desafio para a Gestdo Publica atual ¢
“assegurar a irreversibilidade do processo de transformagao
a partir do fortalecimento das iniciativas bem-sucedidas e do
realinhamento que se fizer necessario para a incorporagao dos
temas emergentes” (MARINI, 2003, p.82).

A seguir, sera abordada uma breve introducdo a respeito
de clima organizacional para que possamos quantificar melhor
sua importancia nas institui¢des e organizacdes.

2.2 Clima organizacional

O clima de uma institui¢o reflete a qualidade do ambiente
de trabalho que ¢ percebido pelos colaboradores da empresa,
e um bom administrador deve priorizar a geracdo de um
ambiente sadio, onde as pessoas trabalhem de forma eficaz,
desenvolvam suas competéncias e realizem suas aspiragdes, €
que ao final, sejam recompensadas por isso.

Quando alguém ¢ admitido numa empresa, deixa de ser

completamente livre para se comportar como bem lhe aprouver:

precisa aceitar os valores, as politicas e as normas da empresa.

Quanto maior o ajustamento das necessidades e valores das

pessoas com os da empresa, tanto maior tende a ser a motivagao

e, em consequéncia, tanto melhor o clima organizacional.

Se o clima organizacional ¢ bom, as pessoas tendem a ser

proativas, partilhar conhecimentos, confiar nos chefes, colegas

e subordinados, procurar inovar, ter iniciativas e agir com forte
sentimento de ‘pertenga’ (LACOMBE, 2005, p.236).

7

Ja quando o ambiente de trabalho ¢ ruim, as pessoas
tendem a fazer o minimo indispensavel para se manter no
emprego, € muitas vezes nem chegam a fazer isso. H4 uma
revolta e descrenca na melhora, gerando alta rotatividade e
absenteismo dos colaboradores.

Para que essa problematica seja resolvida, os gestores
da empresa necessitam saber o que realmente pensam
e sentem seus colaboradores, saber o que influencia no
grau de satisfagdo destes e as variaveis que afetam o clima
organizacional da empresa. Fatores como valores salariais,
relacionamento com pessoas de outros setores, comunicagao
entre colaboradores, possibilidades de progresso profissional
na empresa, beneficios ou condigdes de seguranca no trabalho
sdo responsaveis pelo clima organizacional da institui¢ao
publica ou da organizagdo privada.

A administra¢@o do clima deve ser feita por todos os setores
da empresa, e ndo apenas deixa-la sob responsabilidade da
area de Gestao de Pessoas, pois ¢ de responsabilidade de cada
gestor auxiliar a monitorar e aprimorar o grau de satisfagao
de seus colaboradores, e perceber quais sdo as expectativas
e necessidades de suas equipes. Somente dessa forma se
entendera todo o contexto vivido pela organizagao/instituicao
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naquele momento (LUZ, 2003).

2.3 Metodologia

Para desenvolver este trabalho achou-se necessaria a
realizagao da pesquisa aplicada, haja vista a necessidade de
uma aplicago pratica no ambiente o qual sera estudado. Esta
pesquisa aplicada buscara entdo propor melhorias no clima
organizacional da Vara da Infancia e Juventude - VIJ da
Comarca de Foz do Iguagu.

Pode-se dizer também que se trata de uma pesquisa
exploratdria, pois hd pouco conhecimento sobre a tematica
abordada, sendo que o estudo exploratorio auxiliard num
conhecimento mais aprofundado do assunto, tornando-se mais
claro para se chegar a uma conclusao na pesquisa.
bibliograficas,
documental e questionario. Ao serrealizada a pesquisa de clima

Foram utilizadas pesquisas analise
organizacional, sera feita também a pesquisa quantitativa,
que por meio do questionario eletronico, trard os resultados
a serem analisados. Com estes dados, serdo gerados graficos
que apresentardo o grau de satisfagdo de seus colaboradores.
De acordo com Siena (2007, p.108), questionario ¢:
Um instrumento contendo questdes para respostas escritas pelo
informante sem a presenca do pesquisador. As questdes podem
ser abertas (resposta livre do respondente), de multiplas escolhas

(conjunto de respostas para escolha(s) do informante), fechadas
com as opgoes do tipo sim ou nao e questdes contendo escalas.

Conforme ja exposto anteriormente, o publico-alvo da
pesquisa serdo os servidores e o corpo terceirizado que trabalha
diretamente para o Tribunal de Justica da Vara da Infancia e
Juventude. Neste caso, ndo serdo contados os estagidrios
e funcionarios da guarda-mirim, devido ao fato de serem
transitorios no setor. No total 14 pessoas foram entrevistadas.

3 Resultados e Discussao

Para a tabulacdo das informagdes foi utilizado o método de
tabulac@o por variavel, em que é apontado o grau de satisfagdo
dos colaboradores para determinada variavel. A resposta varia
conforme a média aritmética dos percentuais de satisfacao que
foram adquiridos para cada variavel (LUZ, 2003).

A seguir sera apresentada a parametrizagdo utilizada para
cada resposta dada na pesquisa:

v’ Satisfeito: Sim; Sempre; Quase sempre; Melhor; O

necessario; Otimo; Bom; Muito bem; Bem.

v" Insatisfeito: Ndo; Raramente; Nunca; Pior; Menor do
que o necessario; Maior do que o necessario; Regular;
Ruim; Mal; Muito mal.

v' Indiferente: Mais ou menos; Igual; Ndo tenho opinido.

A seguir apresentaremos o resultado do grau de satisfagio
para cada varidvel pesquisada, juntamente com suas
respectivas analises.

3.1 Resultado da tabulacio da variavel “Saladrio”

Para essa variavel tivemos um empate entre “Satisfeitos”,
“Insatisfeitos” e “Indiferentes”, conforme verificado na Figura
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1. O porqué deste resultado se deve ao fato de muitas pessoas
terem respondido “Mais ou menos” e “Igual” nas perguntas
relacionadas, sendo que estas respostas foram parametrizadas
como “Indiferente”.

Figura 1: Grafico do resultado da variavel “Salario”

% de Indiferentes 33,3%

% de Insatisfeitos 33.3%
% de Satisfeitos 33,35
>

;B 10% 20% 30% 40%

Fonte: Dados da pesquisa.

Devido a isso, faz-se necessaria uma averiguagdo mais
aprofundada das respostas dadas a essas perguntas, conforme
apresentamos a seguir nas Figuras 2 e 3:

Figura 2: Grafico da pergunta n° 1

1. Vocé acha que sua remunera{ao & adequada ao
trabalho que voce executa?
G 36% 36%
285%
a
2
0
Sim N3o Maisou menos

Fonte: Dados da pesquisa.

Figura 3: Grafico da pergunta n°® 2

2. Como vocé compara o seu saldrio ao de outras
pessoas que executam tarefas semelhantes as
suas em outras empresas?

Pior

lzual

2

s ~

1] 2 4 & g
Fonte: Dados da pesquisa.

Melhor

A pergunta n° 1 teve empate entre pessoas insatisfeitas
com a remuneracao e pessoas que acreditam ganharem valor
“mais ou menos” adequado ao trabalho que executam.

Jaemrelacao a pergunta n® 2, das 14 pessoas questionadas,
oito responderam pior, quatro igual e dois acham que seu

salario ¢ melhor do que o de outras que executam tarefas
semelhantes em outras instituigdes. Nesta pesquisa o “igual”
esta sendo avaliado como “indiferente”.

Como analise desses resultados, podemos entender que,
apesar da pesquisa ter gerado um empate entre grau de
satisfac@o e insatisfagdo, o grande responsavel por isso foi o
grau de indiferengas nas respostas. Muitos colaboradores nao
tém certeza de seu grau de satisfa¢do, e por isso responderam
“mais ou menos” na pergunta n® 1 e “Igual” na pergunta n° 2.

O baixo indice de satisfagdo também pode ser uma
consequéncia do que vem ocorrendo no TJ-PR: o sindicato dos
servidores esta lutando pela equiparacdo salarial em relagdo
aos servidores de Curitiba, que ganham mais do que os das
comarcas do interior. Essa situacdo vem gerando insatisfagido
entre os servidores.

3.2 Resultado da tabulagao da variavel “Beneficios”

Para a variavel “Beneficios”, conforme verificado na
Figura 4, tivemos 40,5% de pessoas satisfeitas, 23,8%
insatisfeitas e 35,7% indiferentes. Mais uma vez, o grau de
indiferentes foi muito elevado se comparado com o grau de
satisfeitos. A seguir apresentaremos algumas perguntas que
ocasionaram esse resultado.

Figura 4: Grafico do resultado da variavel “Beneficios”

40,5%
50% 35, 7%
0% 23,8%
30%
20%
/
12
% deiatisfeitos % de % de
Insatisfeitos Indiferentes

Fonte: Dados da pesquisa.

Na pergunta n° 3, dos 14 colaboradores que responderam
a pesquisa, metade deles ndo declararam estar satisfeitos e
nem insatisfeitos em relagdo aos beneficios ofertados pela
Instituicdo, isto pode ser observado na Figura 5. Esse valor
pode ser considerado alto em relacdo ao total, influenciando
no grau de satisfagdo geral para a variavel “Beneficio”.

Figura 5: Grafico da pergunta n° 3

3. 0s beneficios oferecidos pela Instituigo atendem as
suas necessidades?
2 50%
& 29%
21%
a
2
0 /
Sim N3o Maisou Menos

Fonte: Dados da pesquisa.
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A pergunta n° 5 nos repassa mais uma vez a grande
quantidade de pessoas que respondeu “mais ou menos”
(57,14%, ou seja, 8 pessoas) quando questionadas se sdo
bem informadas sobre os beneficios que recebem. Esse é um
indicio de que devera ser feito algo relacionado a melhora
da publicizacdo dos beneficios ofertados pela Instituigdo,
conforme demonstrado na Figura 6.

Figura 6: Grafico da pergunta n® 5

5. Vocé se sente bem informado sobre os beneficios da
Instituigdo?

= @

A

Sim Nao Maisou Menos

Fonte: Dados da pesquisa.

Mais uma vez, percebe-se a grande influéncia das
respostas parametrizadas como “Indiferente” nesta variavel.
Tivemos um grande numero de pessoas que responderam
“Mais ou menos” aos questionamentos, porém pelo teor das
perguntas, percebe-se que os colaboradores ndo se sentem
muito informados quanto aos beneficios ofertados pela
Institui¢do, além de acreditarem que os beneficios atendem as
suas necessidades de forma parcial (mais ou menos).

Assim como a variavel “Salario”, os “Beneficios” também
sdo tabelados para todo o TJ-PR, e sendo assim, ndo poderao
ser alterados. Porém, pode-se trabalhar com alternativas que
possam aumentar o grau de satisfacdo dos colaboradores.

3.3 Resultado da tabulacdo da variavel “Plano de
Carreira”: 10,7% de satisfaciao

E totalmente perceptivel o grau de insatisfagio dos
colaboradores quanto a variavel “Plano de Carreira” exercido
pela Instituigdo (85,7% de insatisfeitos).

Quando perguntado aos colaboradores sobre perspectivas
de crescimento na carreira, das 14 pessoas que responderam
ao questionario, 12 responderam que ndo veem perspectiva de
crescimento na Instituicao.

Assim como as variaveis “Salario” ¢ “Beneficios”, o
“Plano de Carreira” ¢ o mesmo para todos os servidores do
TJ-PR. Atualmente o sindicato estd com uma proposta de
alteracdo do atual Plano de Carreira para os servidores do
Judiciario do Parand. Também podemos destacar que entre
os entrevistados, temos pessoas terceirizadas e que ndo se
encaixariam no novo modelo de Plano de Carreira que podera
ser aprovado pela Presidéncia do Tribunal, gerando ainda mais
insatisfagdo entre essa classe que atua na Vara da Infancia e
Juventude, visualizado na Figura 7.
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Figura 7: Grafico do resultado da variavel “Plano de Carreira”

B85,7%

205 3,6%
o o

% deSatisfeitos

% delnsstisfaitos % deIndiferentas

Fonte: Dados da pesquisa.

Para a tabulacdo dessas informagdes foram feitas apenas
duas perguntas, mas que nao deixaram duvidas quanto ao grau
de insatisfacdo sobre a variavel “Plano de Carreira”.

3.4 Resultado da tabulacido da variavel “Capacitacdo”:
17,6% de satisfacio

A variavel “Capacitagdo” também apresentou um baixo
grau de satisfagdo entre os colaboradores da VIJ (17,6%),
em que todas as perguntas obtiveram um indice insatisfatorio
muito acima de 50%.

Para termos ideia do grau de insatisfagdo relacionado a
“Capacitacao”, ao questionar os colaboradores se a Instituicao
- VIJ da condigdes de treinamento/desenvolvimento para
que se tenha um aprendizado continuo, obteve-se 12 pessoas
insatisfeitas contra apenas duas satisfeitas.

O eclevado grau de insatisfagdo se deve ao fato de
grande parte das capacitagdes realizadas pelo TJ-PR serem
praticamente concentradas em Curitiba-PR, dificultando a
liberagdo e o pagamento de diarias e passagens aos servidores
do interior.

Apesar do TJ-PR possuir a Escola de Servidores da Justica
Estadual do Parana - Eseje, que é responsavel pelo treinamento
de seus servidores, e o Conselho Nacional de Justica -
CNJ possuir o Centro de Formagdo e Aperfeicoamento de
Servidores do Poder Judiciario - Ceajud, poucos sio os cursos
online realizados anualmente que congreguem a maioria de
seus colaboradores.

Além disso, o TJ-PR nao estimula financeiramente aqueles
que buscam se qualificar com capacitagdes, especializagdes,
mestrados ou até mesmo doutorado. Dentro da proposta de
alteragdo do Plano de Carreira pelo Sindicato dos servidores
do judiciario, os servidores que possuissem algum tipo de
especializag@o ganhariam um percentual a mais em seu salario,
incentivando assim o aprimoramento de seus colaboradores.

3.5 Resultado da tabulagcao da variavel “Valoriza¢ao do
Funcionario”: 50% de satisfaciao

Diferentemente da maioria das varidveis pesquisadas,
na “Valorizagdo do Funciondrio”, exatamente 50% dos
respondentes estdo satisfeitos, porém cabe ressaltar a
importancia de desmembrarmos algumas respostas, conforme
os graficos que serao apresentados a seguir:
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Ao questionar se o progresso profissional se baseia no
mérito de cada funciondrio, 11 pessoas estdo insatisfeitas e
apenas trés estdo satisfeitas. Outras questdes relacionadas ao
mérito tiveram respostas semelhantes, o que significa um grau
de insatisfagdo quanto a forma de progresso profissional.

J& quando se questionou sobre o recebimento de feedback
das chefias quanto ao que elas pensam sobre o trabalho
realizado pelo colaborador, obtiveram-se as seguintes
informagdes: 64% dos colaboradores estdo insatisfeitos
quanto ao recebimento de feedback das chefias. Pode-se
concluir que ha pouco retorno das chefias sobre o que elas
acham da execugdo das tarefas pelos seus subordinados, ou
seja, um problema de comunicag@o entre as chefias e seus
colaboradores.

Outro ponto importante que deve ser levado em
considera¢do é em relagdo a satisfacdo dos colaboradores
quanto ao niimero de funcionarios na VIJ. Dos entrevistados,
100% responderam que o numero de funciondrios em seu
setor ¢ menor do que o necessario, ou seja, TODOS estao
insatisfeitos neste quesito.

Mas também tivemos respostas positivas em relagdo
a variavel “Valorizacdo do Funcionario”. Ao se tratar de
realizagdo profissional, 10 pessoas se sentem satisfeitas, e
quatro insatisfeitas.

Esse ¢ um valor considerado alto (71,42%) se comparado
com outros questionamentos que deram feedback negativo.

Outra pergunta que nos apresenta feedback positivo: 86%
das pessoas responderam que nao gostariam de trabalhar em
outro local do Forum, conforme visto na Figura 8. Apesar das
dificuldades enfrentadas, as pessoas se sentem satisfeitas com
a tematica do trabalho realizado na V1J.

Ao questionarmos se o respondente gosta do que faz,
100% responderam que sim, indo ao encontro do resultado
apresentado na Figura 8. A tematica das atividades relacionadas
a Vara da Infancia e Juventude atrai aos respondentes.

Figura 8: Grafico da pergunta n® 19
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Fonte: Dados da pesquisa.

3.6 Resultado da tabulacio da variavel “Ambiente de
Trabalho/Clima”: 72,4% de satisfacao

Dentre as variaveis pesquisadas, a de “Ambiente de
Trabalho/Clima” foi a que adquiriu maior indice de satisfagdo
(72,4%). Foram realizadas 20 perguntas relacionadas a
tematica, com assuntos que englobaram o clima da equipe,

seguranca em falar o que pensa, ambiente de trabalho, ética,
conhecimento de objetivos, valores, trabalho em equipe,
relacionamento e cooperagdo entre colegas, imagem da
Institui¢do, entrosamento entre area profissional, entre outros.

A seguir encaminhamos a Figura 9 que consta o resultado
geral da varidvel “Ambiente de Trabalho/Clima”:

Figura 9: Grafico do resultado da variavel “Ambiente
de Trabalho/Clima”
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Fonte: Dados da Pesquisa

Assim como nas demais varidveis, ¢ pertinente
desmembrarmos o resultado do “Ambiente/Clima”,
apresentando o resultado de alguns questionamentos

realizados, conforme segue:

Ao questionar se os funcionarios sdo tratados com
respeito, independentemente dos seus cargos, TODAS as
pessoas entrevistadas estdo satisfeitas, assim como em
relacdo as prioridades e objetivos da Vara da Infancia e
Juventude, em que os respondentes também estdo cientes e
conhecem quais sdo os objetivos propostos pela Instituicao
(100% satisfeitos).

Porém, ao perguntarmos em relagdo a satisfacdo quanto
ao incentivo do trabalho em equipe, os resultados ndo foram
bons, conforme demonstrado na Figura 10.

Figura 10: Grafico da pergunta n° 34
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Fonte: Dados da pesquisa.

Dos 14 entrevistados, 10 responderam “Raramente” e
“Nunca”, e quatro responderam “Sempre” e “Quase sempre”.
Isso significa que a Institui¢do ndo incentiva o trabalho em
equipe, pois 71% estdo insatisfeitos em relagdo ao assunto;
57,1% estao satisfeitos com o relacionamento entre colegas.
Apesar de termos mais da metade de pessoas satisfeitas, o
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numero de insatisfeitos ¢ relativamente auto.

Assim como este questionamento, outros semelhantes
deram resultado igual (42,9% insatisfeitos). No decorrer do
tempo, deve-se observar essa questao.

Ja ao questionarmos se os respondentes se sentem
integrados na VIJ, 93% estdo satisfeitos e se sentem como
parte integrante da Vara da Infancia e Juventude.

3.7 Resultado da tabulacao da variavel “Condicées Fisicas
e de Seguranca”

A ultima variavel analisada refere-se as “Condigoes
Fisicas e de Seguranga”. Contendo 6 perguntas de multipla
escolha, o resultado geral foi extremamente negativo, com
apenas 7,1% de satisfagdo, demonstrado na Figura 11. Aqui
temos uma grande excegdo, pois no caso de duas perguntas
desta variavel (Perguntas n® 47 e 49), a metrificagdo do

“Sim” gerou respostas negativas, e o “Nao” gerou respostas
positivas, como veremos a seguir:

Figura 11: Grafico do resultado da variavel “Condic¢des
Fisicas e de Seguranga”
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Fonte: Dados da pesquisa.

Pergunta n® 47 — Vocé acredita que as condic¢des fisicas
da VIJ influenciam o comportamento emocional da equipe
(humor)? — As respostas dadas com “Sim”, significam que
o respondente esta insatisfeito, como ¢ possivel verificar na
Figura 12.

Figura 12: Grafico da pergunta n® 47
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Fonte: Dados da pesquisa.

Das 14 pessoas que responderam, 9 acreditam que as
condi¢des fisicas da VIJ influenciam no comportamento
emocional da equipe, ou seja, no humor (64% das pessoas
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estdo insatisfeitas)

Pergunta n° 49 — Vocé acha que as condi¢des de trabalho
sdo precarias? — As respostas “Sim” significam que os
respondentes concordam com a precariedade das condigdes
fisicas.

Os respondentes afirmaram que as condigdes de trabalho
sdo precarias (21%). Cabe ressaltar que um alto indice de
respondentes acha que as condigdes s3o mais ou menos
precéarias. Em respostas dadas como “Mais ou menos”, o
valor foi alto (43%), e esse percentual deve ser levado em
consideragao pela gestdo.

Para finalizar, a questdo n° 50 revela que os colaboradores
se sentem mais ou menos seguros em seu ambiente de trabalho
(57%), conforme Figura 13. Mais uma vez a parametrizagao
“Mais ou menos” deve ser levada em conta, pois o valor gerado
foi elevado. Concluimos que muitas das questdes relacionadas
a variavel “Condigdes Fisicas e de Seguranga” tiveram o
“Mais ou menos” como principal resposta dos colaboradores.
A média final foi de 32,5%, ndo podendo apenas ser tratada
como “Indiferente”.

Figura 13: Grafico da pergunta n° 50
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Fonte: Dados da pesquisa.

E muito perceptivel que o ambiente fisico do Férum
estd desgastado por falta de manutengdo. Os equipamentos
eletronicos sdo antigos e a iluminagdo dos ambientes deixa a
desejar. Pode-se dizer que isso se deve ao fato da centralizagdo
administrativa ser toda em Curitiba, dificultando a liberagdo
para compra de equipamentos e a manuten¢do dos
escritorios. A insatisfagdo quanto as condicdes fisicas ¢ geral
e certamente influencia o humor dos colaboradores, pois um
ambiente de trabalho que possui equipamentos modernos e
com boa iluminacdo estimula seus funcionarios a produzir
mais do que um ambiente mal iluminado e em condi¢des
precarias.

3.8 Resultado da tabulacio geral — Indice de Satisfa¢io
Geral (ISG)

O Indice de Satisfacio Geral ¢ a média do resultado de
satisfacdo de todas as varidveis pesquisadas, como vemos na
Tabela 1. Serve para calcularmos o grau de satisfagdo referente
ao conjunto, representando o resultado geral da pesquisa. A
seguir apresentamos o resultado do ISG:
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Tabela 1: Resultado do Indice de Satisfagio Geral (ISG)

indice de Satisfacio Geral

Salario 33,3%
Beneficios 40,5%
Plano de Carreira 10,7%
Capacitagao 17,6%
Valorizagao do Funcionario 50,0%
Ambiente de Trabalho/Clima 72,4%
Condigdes Fisicas e Seguranca 7,1%
ISG (Resultado Geral) 33,1%

Fonte: Dados da pesquisa.

Dos
entrevistados, apenas 33,1% estao satisfeitos de modo geral

Como percebemos, o resultado nao foi positivo.

em relagdo as variaveis pesquisadas.

Mas apesar do baixo resultado de satisfagdo, este artigo
pretende sugerir algumas melhorias que poderdo auxiliar
no aumento do grau de satisfagdo de seus colaboradores,
conforme veremos em seguida.

3.9 Proposicao de melhorias

Neste topico, sera respondido ao terceiro objetivo
especifico deste trabalho, ou seja, as proposi¢des de melhorias,
baseadas nas dificuldades encontradas nos resultados das
variaveis pesquisadas.

Conforme vimos no capitulo anterior, o resultado de
grande parte das varidveis apresentadas nao foi bom, e muitas
dessas variaveis sdo fixas para todo o Tribunal de Justica-PR,
ou seja, sdo imutaveis. Porém nada nos impede de sugerir
algumas melhorias alternativas que podem elevar o nivel de
satisfacdo dos funcionarios quanto ao seu trabalho e quanto
ao aumento de produtividade, pois afinal, quanto maior a
motivagdo, melhor o desempenho.

Muitos autores vém descrevendo que a motivacdo dos
funcionarios de uma empresa nem sempre ¢ a questdo
salarial, mas outras questdes, como por exemplo, o clima
da organizagdo, a valorizagdo dada ao profissional, entre
outros. Chiavenato (2004, p.492) descreve que motivar o
talento humano por vezes é considerado mais importante
que propriamente o salario ofertado pela empresa: “Criar um
ambiente no qual os funciondrios sintam que ndo sdo meros
fatores de produgdo, mas elementos de uma empresa que os
respeita e se dispde a fazer tudo que puder para enriquecer
suas vidas” tem sido a férmula utilizada por um nimero
cada vez maior de empresas para manter seus funcionarios
motivados no seu emprego.

Um fator positivo do Tribunal de Justica do Parand, na
comarca de Foz do Iguagu, que com certeza influencia a
permanéncia de muitos servidores no trabalho ¢ a questdo
do horario. O horario ¢ flexivel, tendo inicio as 12 horas e
término as 19 horas, ou seja, faz com que seus funcionarios
tenham as manhds livres para a realizacdo de outras
atividades.

Luz (2003) nos apresenta algumas estratégias que podem
ser utilizadas para auxiliar na melhora do clima das empresas.
Aqui serdo citadas apenas aquelas que poderdo ser aplicadas
de alguma forma a Vara da Infancia e Juventude, levando em
considerac@o que ndo se trata de uma organizagao privada.

Contato direto dos gestores com seus subordinados
(ferramenta de melhoria para “Ambiente de Trabalho/
Clima” e “Valoriza¢ao do Funcionario”): uma das formas de
se aproximar dos subordinados seria por meio de reunides,
em que os gestores terdo a oportunidade de entender as reais
necessidades dos seus colaboradores, levantando os problemas
latentes relacionados ao clima da empresa. Para Lacombe
(2005, p.250), muitas vezes ¢ valido agendar uma reunido
apenas com a finalidade de “animar” os colaboradores, pois
ainda hoje um dos melhores meios de comunicagdo interna
continua sendo diretamente o contato entre a administragao
superior e seus subordinados.

Por meio dessa aproximagdo, podera haver um feedback
maior dos gestores quanto ao trabalho executado por seus
colaboradores, haja vista a baixa satisfagdo nesse quesito
(64% de insatisfagdo).

Programa de sugestoes (ferramenta de melhoria para todas
as varidveis pesquisadas): geralmente as empresas utilizam
essa ferramenta para colher sugestdes de clientes, mas podera
também ser aplicada entre seus funciondrios como um canal
aberto a sugestdes para aprimoramento do clima.

Linha direta com o presidente: ferramenta de melhoria
para “Valorizagdo do Funcionario” e “Ambiente de Trabalho/
Clima”): canal direto com o presidente com o intuito de
atender mais eficazmente as reclamacdes dos funciondrios.
No caso da VIJ, seria um canal mais direto com a Juiza de
Direito da Vara. Uma estratégia para aproximar as chefias
poderia ser um café da tarde com os gestores da VIJ.

Como sugestdo, também poderdo ser utilizadas ferramentas
ja existentes no Tribunal de Justi¢a, como ¢ apresentado em
seguida:

Sistema de Elogios da Intranet (ferramenta de melhoria
para “Valorizagao do Funcionario”, mas também aumentaria o
Indice de Satisfagio Geral): na intranet do Tribunal de Justica
do Parana existe um sistema de elogios, em que os Juizes de
cada Vara podem elogiar seus servidores quantas vezes eles
quiserem. Esse sistema podera auxiliar na motiva¢ao dos
funcionarios da Vara da Infancia e Juventude, e conforme o
historico pesquisado, esse sistema é pouquissimo utilizado em
todo o Forum de Foz do Iguagu.

Apesar desse sistema atualmente nao servir como
forma do servidor progredir por mérito ou conquistar uma
promogao, auxiliard como uma ferramenta de valorizagdo
dos servidores.

Capacitagdes online (ferramenta de melhoria para
a variavel “Capacitagd@o”): Uma forma de auxiliar no
aprimoramento profissional de cada um — mesmo que o
sistema de capacitagdes do TJ-PR seja engessado — € sugerir
aos colaboradores que fagam cursos de capacitacdo online.
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Existem instituicdes de ensino como ¢ o caso da Escola
Nacional de Administracdo Publica - Enap, que oferecem
cursos de aperfeicoamento ligados a Administragdo Publica
e de forma gratuita. A propria Escola de Servidores da
Justica Estadual do Parana - Eseje e o Centro de Formagdo
e Aperfeicoamento de Servidores do Poder Judicidrio -
Ceajud do CNIJ possuem plataformas Moodle, com cursos e
capacitagoes a distancia. Também se pode citar a Universidade
Aberta do Brasil - UAB que oferece cursos de graduagao e
pos-graduagao de forma gratuita e online. A Fundagao Getulio
Vargas - FGV, que estd com um novo programa a distancia e
gratuito — também serve como exemplo; entre tantas outras
organizagdes que disponibilizam cursos a distancia e de forma
gratuita ou nao.

Como sugestdo de melhoria, as capacitacdes poderdo
ser linkadas com o sistema de elogios, ou seja, podera ser
estipulada uma forma de o servidor receber elogios na Intranet
por meio de horas de qualificagdo que ele tenha realizado no
decorrer de um determinado periodo. Exemplo: poderd ser
determinado que, para o servidor receber um elogio ao ano,
ele devera ter realizado 90 horas de capacitagdes, e que as
capacitagoes que tenham vinculo direto com seu trabalho,
terdo pontuacdo maior do que outras capacitagdes gerais.

Realizacdo de atividades externas ao ambiente de trabalho
(ferramenta de melhoria para “Valorizagdo do Funcionario”,
“Ambiente de trabalho/Clima”, mas também aumentaria
o Indice de Satisfagio Geral): por vezes, o funcionério
demonstra ser uma pessoa completamente diferente no
ambiente profissional do que realmente ela ¢ fora dele, e
devido a isso, acabamos conhecendo superficialmente os
individuos ao nosso redor.

O convivio externo ao ambiente de trabalho demonstra
maior interesse em conhecer mais profundamente os colegas
e respectivamente seus familiares, e essa aproximagdo pode
auxiliar no entendimento de certos comportamentos e atitudes
que o funciondrio apresenta no trabalho, gerando também
um sentimento de empatia, ou seja, de se colocar no lugar do
outro para entender as problematicas vivenciadas por ele. Um
happy hour informal, um jantar ou almogo de fim de semana
com os colegas ¢ familiares pode auxiliar nesse processo.

Elogio por realizagdes (ferramenta de melhoria para
“Valorizagdo do Funcionario”, mas também aumentaria o
Indice de Satisfagdo Geral): elogiar verbalmente o colaborador
pode gerar um efeito positivo imenso no funcionario. O elogio
verbal deve ser eficiente e especifico, ou seja, ao se elogiar
um colaborador por ele fazer a atividade da maneira como o
superior deseja, maior sera a probabilidade de ele continuar
fazendo do mesmo jeito.

Porém, deve-se ter cuidado quanto a forma da afirmagao,
pois o reconhecimento pode ser feito de forma particular, ou
seja, em uma conversa pessoal com o funcionario, ou diante
de outras pessoas. Quanto ao primeiro caso, percebe-se
que o elogio individual é mais valorizado e, portanto, mais
eficiente. Ja na segunda situagdo, deve-se cuidar para nao
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gerar um clima de inveja entre os demais colegas do grupo, ou
encabular o elogiado.

Afirmacao pela personalidade e carater (ferramenta de
melhoria para “Valorizagdo do Funcionario”, mas também
aumentaria o Indice de Satisfagio Geral): outra forma
de valorizar o individuo seria pela afirmagdo por meio
de seu carater. Exaltar tracos da personalidade da pessoa
como perseveranga, coragem, humildade, autodisciplina,
compaixao, perddo, integridade, honestidade, paciéncia, entre
outros, eleva a moral da pessoa.

Dificilmente elogios

pronunciamos  palavras de

relacionados ao cardter da pessoa, sendo mais ficil
afirmarmos pelas suas realizacdes. Se um superior observar
tracos positivos da personalidade do seu colaborador e afirma-
los verbalmente, certamente auxiliard o individuo a continuar
agindo de acordo com seus pontos fortes.

Essas foram as proposi¢des de melhorias sugeridas.
Conforme dito anteriormente, ndo temos como sugerir
melhorias para todas as variaveis pesquisadas, pois muitas
delas nao dependem da gestdo local, mas sim da gestdo
central do Tribunal de Justi¢a, porém as proposi¢des sugeridas
certamente auxiliardo de maneira global no aumento do indice
Geral de Satisfagéo.

4 Conclusao

Ao término deste trabalho, conclui-se que o questionamento
inicial foi solucionado, ou seja, foram sugeridas diversas
proposicdes de melhorias para o clima organizacional da
Vara da Infancia e Juventude de Foz do Iguagu, e com isso
o objetivo geral do trabalho também foi concluido. Quanto
aos objetivos especificos, aplicou-se o questionario contendo
a pesquisa de clima, e em seguida analisou-se os resultados
colhidos, gerando graficos e tabelas que demonstraram o grau
de satisfacio dos colaboradores, assim como o Indice Geral de
Satisfacdo para as variaveis pesquisadas.

As proposicdes de melhorias para o clima sugeridas
poderdo ser facilmente aplicadas, pois sdo atitudes simples ¢
que trardo resultados eficazes para todo o grupo.

Cabe ressaltar que a pesquisa teve algumas limitagdes,
como por exemplo: a ndo utilizagdo de outras varidveis
possiveis de serem pesquisadas; o questiondrio contou com
50 questdes que ndo foram igualmente distribuidas, tendo
algumas variaveis com mais e outras com menos perguntas;
e a aplicac@o de respostas que geraram duvidas quanto ao
resultado (“Mais ou menos”, “Igual” e “Nao tenho opiniao”).

Sugere-se que a pesquisa de clima seja feita periodicamente
para se obter indices evolutivos do grau de satisfacdo dos
colaboradores. Para isso, a pesquisa de clima podera ser
aplicada anualmente, sempre analisando os resultados,
aprendendo com os erros e acertos para que o trabalho seja
sempre aprimorado.

Como sugestdo de pesquisa, seria interessante que as
demais Varas contidas no proprio Forum de Foz do Iguagu
realizassem uma pesquisa de clima organizacional semelhante
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aesta, para se chegar a um resultado mais holistico do trabalho,
podendo assim comparar os diferentes graus de satisfagdo
entre os setores do Forum.
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