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RESUMO

O ingresso dos servidores publicos efetivos em seus cargos ocorre por meio de concurso
publico, sendo uma das formas de provimento originario a nomeagdo. Apds o efetivo
exercicio, podem surgir demandas que provocam a remog¢ao de recursos humanos no servigo
publico. Dessa forma, o objetivo desta pesquisa ¢ analisar os motivos contributivos para a
remogao dos servidores do Poder Judiciario Estadual da Paraiba lotados nas seguintes
comarcas: Agua Branca, Coremas, Itaporanga, Patos, Piancd, Princesa Isabel, Santa Luzia,
Taperoa e Teixeira. Trata-se de uma pesquisa de campo do tipo exploratdrio-descritiva,
utilizando para o levantamento de dados a observacdo direta, pesquisa bibliografica e
entrevistas com servidores que ocupam cargos efetivos na 6 regiao do Tribunal de Justica da
Paraiba. Por meio de questionario, consulta bibliografica e pesquisa no portal eletronico do
orgao estudado, identificaram-se possibilidades de melhorias, sendo possivel sugerir um plano
de acdo para minorar os efeitos da remoc¢do no Tribunal Paraibano. No estudo foram
consideradas trés dimensdes para analise do grau de concordancia em relacdo aos motivos
contributivos para a remocao dos servidores: organizacionais, ambientais € comportamentais.
A andlise dos resultados indicou a necessidade da implementacdo das seguintes agdes: estudo
dos salarios pagos pelos outros Tribunais de Justica de mesmo porte/recursos financeiros para
tentativa de apontar eventual diferenca e corrigi-la; insercdo de gratificacdo para servidores
lotados em comarcas de dificil provimento; incentivar o teletrabalho; dindmicas em grupo;
analise trimestral dos aparelhos de informatica/ar condicionado; programas de avaliacdo de

desempenho e reunides periddicas entre juizes e servidores.

Palavras-chave: poder judicidrio; servigo publico e remogao.



ABSTRACT

The entry of effective public servants in their positions occurs through a public contest, with
appointment being one of the original forms of provision. After the effective exercise,
demands may arise that cause the removal of human resources in the public service. The aim
of this research is to analyze the contributory reasons for the removal of the servers of the
State Judiciary of Paraiba crowded in the following counties: Agua Branca, Coremas,
Itaporanga, Patos, Pianco, Princesa Isabel, Santa Luzia, Taperoa and Teixeira. This is a field
research of the exploratory-descriptive type, using direct observation, bibliographical research
and interviews with public servants who hold permanent positions in the 6th region of the
Court of Justice of Paraiba. By means of questionnaire, bibliographical consultation and
research in the electronic portal of the studied body, possibilities for improvement were
identified, being possible to suggest an action plan to minimize the effects of the removal in
the Tribunal Paraibano. In the study three dimensions were considered for the analysis of the
degree of agreement in relation to the contributory reasons for the removal of public servants:
organizational, environmental and behavioral. The analysis of the results showed the need to
implement the following actions: study of salaries paid by other courts of Justice of the same
size/financial resources to point out any differences and correct them; insertion of bonuses for
civil servants working in difficult-to-provide districts; encourage teleworking; group
dynamics; quarterly analysis of computer equipment/air conditioning; performance evaluation
programs and  periodic  meetings between judges and civil  servants.

Keywords: judiciary; public service and removal.
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1 INTRODUCAO

O Tribunal de Justica da Paraiba foi criado a 30 de setembro de 1891, pelo Decreto
Estadual n°. 69, sendo inicialmente chamado de Superior Tribunal de Justica, pelo mesmo
decreto foi designado o dia 15 de outubro daquele ano para sua instalagao.

Os servidores efetivos do Poder Judiciario Paraibano sdo regidos por um plano de
carreira, inserido na Lei Estadual n. 9.586, de 14 de dezembro de 2011 (PARATBA, 2011),
garantindo a estes um rol de direitos e deveres que devem ser respeitados quando da execugdo
de suas atividades. Plano de Carreira ¢ um grande diferencial dentro dos recursos humanos,
sendo fator motivacional no orgdo. Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), conceituam Plano
de Carreira como “[...] um processo continuo de interacdo entre o empregado e a organizacao
visando a atender aos objetivos e interesses de ambas as partes”.

De igual modo, a Lei Complementar Estadual n. 58, de 30 de dezembro de 2003
(PARAIBA, 2003), instituiu o regime juridico dos servidores publicos civis do Estado da
Paraiba, enumerando formas de provimento de cargos, bem como disciplina o instituto da
remogao, sendo este o deslocamento do servidor para outra reparticdo, a pedido ou de oficio,
com ou sem mudanga de sede.

O processo administrativo que precede a investidura em cargo publico e implanta o
concurso publico na Administracdo Publica tem por finalidade a escolha dos melhores
candidatos para ingresso em determinada carreira do servigo publico, de modo que aqueles
que obtenham os melhores desempenhos nas provas e/ou provas/titulos serdo nomeados para
ingressarem no cargo almejado.

Ocorre que surgem algumas incongruéncias quando da posse no cargo, ou seja, o
servidor recém-nomeado podera permanecer pouco tempo na localidade onde exerce suas
atribuicdes, seja pela aprovagdao em outro concurso publico, pedido de exoneragdao do cargo
ou remoc¢ao para outra localidade, fazendo com que a vaga anteriormente ocupada deva ser
preenchida por um novo servidor publico.

Destarte, a presente narrativa traz a baila alguns problemas na sistematica do Poder
Publico, tendo em vista que a possivel remo¢do nas regides poderd acarretar morosidade
processual, reducao na motivagdo dos demais servidores e acumulo de servigos nas unidades
Judiciarias.

Acrescente-se ainda que o diploma legal que disciplina a organizagdo judicidria da
Paraiba, implementado pela Lei Complementar Estadual n. 96, de 03 de dezembro de 2010
(PARAIBA, 2010), conhecida por Lei de Organizagdo e Divisdo Judiciaria do Estado da
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Paraiba (LOJE), divide o territério paraibano em 08 grupos, sendo estes formados por
diferentes comarcas. Outrossim, para a criagdo de uma comarca serao necessarios a presenca
cumulativa dos seguintes requisitos: I — extensdo territorial minima de cem quilometros
quadrados; II — populagdo minima de vinte mil habitantes; III — nimero minimo de cinco mil
eleitores; IV — receita tributaria minima igual a exigida para a criagdo de municipio no Estado;
e V — numero minimo de quinhentos feitos judiciais distribuidos na comarca de origem,
oriundos dos municipios ou distritos que venham a compor a nova comarca, nos ultimos doze
meses anteriores a criacao.

A LOIJE traz em seu bojo diversos conceitos, devendo ser frisado neste momento o
mapa do Poder Judicidrio Paraibano contido no presente regramento, dividindo as regides do
Estado em 08 grupos, de modo que serdo empreendidos esforcos neste trabalho académico
para estudo do Grupo 6, tendo como comarca sede a cidade de Patos-PB, o grupo supracitado
¢ composto de 09 comarcas, salientando-se que cada comarca sera constituida de um ou mais

municipios e respectivos distritos, e terd a denominagao do municipio onde estiver a sua sede.

1.1 PROBLEMA DA PESQUISA

Conforme defini¢do trazida por Gil (2006, p. 49-50), o problema em uma pesquisa
cientifica ¢ “qualquer questdo nio resolvida e que ¢ objeto de discussdo, em qualquer dominio
do conhecimento”, acrescentando que um problema ¢ testavel cientificamente quando envolve
variaveis que podem ser observadas ou manipuladas.

Conforme o entendimento de diferentes autores, a elaboragdo de um problema de
pesquisa deve contemplar alguns aspectos ou condigdes. Martins e Theophilo (2009)
mencionam que o problema de pesquisa deve ser acessivel e se inserir em um campo do
conhecimento, ser bem definido e ater-se a uma tnica solugdo, com sugestdao de investigacoes
para resolvé-lo.

O presente estudo terd como foco de andlise o Grupo 06 das comarcas do Tribunal de
Justica da Paraiba, composto de pelas cidades de Agua Branca, Coremas, Itaporanga, Patos,
Piancd, Princesa Isabel, Santa Luzia, Taperod e Teixeira e seus respectivos termos. Os
municipios sdo localizados no sertdo paraibano, abrangendo uma populagdo estimada de 400
(quatrocentos) mil habitantes.

Em consulta realizada no Painel PJE, disponivel no portal do Tribunal de Justica da
Paraiba, extrai-se que o Poder Judiciario Paraibano conta atualmente com 3.514 servidores,

270 magistrados e 1.171.161 processos - dados obtidos em 07/09/2020. Feitosa (2007)


https://www.revistas.usp.br/rco/article/view/52660/146412
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apresenta o crescimento da demanda, falta de recursos materiais e caréncia de recursos
humanos como sendo os principais problemas a serem superados no ambito interno do Poder
Judiciario. Araujo (2007) aponta, também, o abuso e negligéncia das cipulas administrativas,
a auséncia de interesse do governo e fatores de natureza histérico e cultural como barreiras a
serem enfrentadas no Poder Judiciario.

E cedigo que o Poder Judicidrio, seja qual for a esfera analisada (Estadual ou
Federal), conta com acervo processual crescente, gerando acumulo de tarefas para os
serventuarios, propiciando a formacdo de um cenario que popularmente se conhece como
“morosidade na Justica”.

Some-se a isso que o ultimo concurso publico realizado no Poder Judicidrio
Paraibano foi no ano de 2008, contemplando os cargos de auxiliar judiciario (fundamental
completo), técnico judiciario (ensino médio completo) e analista judiciario (ensino superior
completo).

Considerando que o ultimo certame realizado data de quase 13 (treze) anos, bem
como neste interim de tempo a sociedade passou por diversas transformagdes, ocorrendo o
surgimento de demandas judiciais outrora ndo discutidas, ocasionando o aumento na
distribuicdo de feitos, fatos que incentivam a multiplicagdo de processos em detrimento do
exiguo nimero de servidores.

Diante dos fatos expostos, questiona-se quais 0s motivos contributivos para a
remocao dos servidores do Poder Judiciario Estadual da Paraiba lotados nas Comarcas da 6*
regido que envolve os municipios, a saber: Agua Branca, Coremas, Itaporanga, Patos, Pianco,

Princesa Isabel, Santa Luzia, Taperoa e Teixeira?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar os motivos contributivos para a remocao dos servidores do Poder Judiciario
Estadual da Paraiba lotados nas Comarcas da 6 regido que envolve os municipios, a saber:
Agua Branca, Coremas, Itaporanga, Patos, Pianco, Princesa Isabel, Santa Luzia, Taperoa e

Teixeira.
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1.2.2 Objetivos Especificos

a) Aferir o nimero de servidores lotados nas comarcas do Grupo 06 do TJ PB, bem
como a demanda processual;

b) Computar o quantitativo de remog¢des nos anos de 2016 a 2020, no ambito do
Poder Judiciério Estadual, com enfoque nas comarcas integrantes do grupo 06;

c) Verificar a percep¢ao dos servidores acerca de fatores organizacionais, ambientais
e comportamentais do TJ PB que poderdo impactar nas solicitagdes de remocao;

d) Elaborar um plano de agdo que especifique os motivos e possiveis solu¢des para
minimizar os motivos que contribuem para a remog¢do dos servidores do Poder

Judiciario Estadual da Paraiba lotados no Grupo 6.

1.3 JUSTIFICATIVA E DELIMITACAO

O Tribunal de Justiga da Paraiba, orgao jurisdicional que representa o Poder
Judiciario Estadual, tem atuagdo nos 223 municipios da Paraiba, nas agdes de sua
competéncia. Outrossim, conforme preceituado acima, para fins de organizacdo judiciaria, o
Estado ¢ dividido em 08 regides, cada uma delas representadas por um grupo de cidades.

O presente trabalho tera enfoque na 6 regido, capitaneada pela cidade polo Patos-
PB, e demais municipios: Agua Branca, Coremas, Itaporanga, Pianco, Princesa Isabel, Santa
Luzia, Taperod e Teixeira.

A caréncia de servidores no interior dos Estados ¢ latente, e tema debatido ha muitos
anos. Na area de saude ¢ comum vermos postos de saide com equipes de trabalho
incompletas, fazendo com que a prestagao dos servigos seja insatisfatoria. De igual modo, os
atrativos existentes nas regides metropolitanas (melhor estrutura de transportes, escolas e
entretenimento) faz com a ocorra uma migracdo dos recursos humanos para as maiores
cidades do Estado.

Em ambito nacional, ¢ comum analisarmos regides fronteiricas com caréncia de
pessoal, de modo que novas nomeagdes sao seguidas de pedidos de remogdes, o que ocasiona
escassez de recursos humanos para execugdo dos trabalhos, e, por conseguinte, diminui¢ao na
qualidade dos servigos publicos.

Las Casas (2006) leciona que a qualidade dos servicos ¢ formada pelos clientes
externos e por todos os que com ela interagem, presumindo que o fator qualidade esta

relacionado aos funciondrios, aos gestores e a sociedade como um todo. Além disso, uma



18

organiza¢do que busca a qualidade em seus servigos tem como dever satisfazer necessidades,
resolver problemas e fornecer beneficios para todos os que estdo a sua volta, considerando-os
como seus clientes.

Acrescente-se que, por vezes, os servidores do Poder Publico sdo qualificados pelos
usuarios como burocratas ou responsaveis pelo retardamento das tarefas, quando na verdade
muitas vezes a falta de estrutura e/ou material humanos sao os vildes de possiveis falhas nos
Servigos.

A abrangéncia de atuagdo do Tribunal de Justiga da Paraiba, com competéncia nos
223 municipios do Estado, fez com que qualquer plano inicial de estudo adquirisse tamanho
demasiadamente robusto, exigindo a limitacdo geografica do presente estudo, sendo assim o
pesquisador extraiu parcela das regides do Estado, com enfoque no grupo 06, concentrando
suas atengdes aos municipios localizados no sertdo paraibano.

De igual modo, o estudo empirico denota que as regides interioranas dos Estados
muitas vezes sdo carentes de recursos monetarios ¢ humanos, fazendo com que quaisquer
projetos que porventura venham a ser implementados encontrem dificuldades, o que talvez
nao ocorresse em outras regides do Estado, mais abastadas de capital econdmico e pessoal.

Desta forma, os estudos sobre a remog¢do de pessoal no Poder Publico ainda se
demonstram de maneira timida, fato que contribuiu para o interesse no presente tema. Este
hiato académico motivou o projeto, sendo importante ressaltar o vinculo pessoal que o autor
possui com o tema, tendo em vista o vinculo efetivo com o Poder Judiciario da Paraiba na
comarca de Patos-PB.

Sendo assim, trago a baila o debate sobre a caréncia de servidores no interior do
Estado, fazendo com que se analise a remocao dos Servidor do Poder Judiciario da Paraiba

lotados nas comarcas da 6* regido.

1.4 DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

O diagnoéstico organizacional ¢ uma ferramenta de gestdo serve para analisar a
empresa como um todo e determinar a saide de cada departamento. Em outras palavras, com
o diagnostico organizacional € possivel descobrir qual drea esta mais produtiva e bem
organizada, e qual necessita de melhorias. Esse diagndstico tem o potencial de pér em
evidéncia as qualidades e deficiéncias da organizag¢do que estd sendo analisada (OLIVEIRA;

PAULA, 2014).
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Dentro da proposta do mestrado profissional, esse capitulo apresenta um breve
diagnostico organizacional do Tribunal de Justica da Paraiba. Procurou-se identificar pontos
importantes para o desempenho do 6rgdo, a partir de levantamento em documentos da
instituicao, internos e/ou publicos, com destaque para a sua estrutura organizacional, divisao
territorial e recursos humano. A partir dessa andlise, foi possivel detectar oportunidades de

melhoria e identificar competéncias essenciais ao trabalho do TJ PB na Paraiba.

1.4.1 O Tribunal de Justica da Paraiba — TJ PB

A pesquisa foi realizada através de entrevista junto aos servidores efetivos do
Tribunal de Justica da Paraiba lotados na 6 regido. Sendo assim, para melhor entendimento e
contextualizacdo do tema, antes se adentrar em dados empiricos, apresento a seguir um
panorama do TJ PB.

A Constitui¢ao Federal de 1988, norma fundamental e suprema do Estado Brasileiro,
prevé, no artigo 2° a existéncia dos poderes Legislativo, Executivo e Judiciario,
independentes e harmonicos entre si. A funcdo do Poder Judicidrio € garantir os direitos
individuais, coletivos e sociais e resolver conflitos entre cidadios, entidades e Estado. Para
isso, tem autonomia administrativa e financeira garantidas pela Constitui¢cdo Federal. O Brasil
adota o sistema de unicidade jurisdicional, no qual apenas o Poder Judiciario pode, em carater
definitivo, interpretar e aplicar a lei em cada caso concreto, com o objetivo de garantir o
direito das pessoas e promover a justica. A atuagao do Judiciario se da, exclusivamente, em
casos concretos de conflitos de interesses trazidos a sua apreciagdo, sendo que o Judicidrio
ndo pode tentar resolver conflitos sem que seja previamente provocado pelos interessados.

O Estado contemporaneo divide-se em trés poderes, cada qual com seus Orgaos
independentes que desempenham diferentes funcdes. Destaca-se o Poder Judiciario por ser o
defensor das garantias das liberdades e dos direitos individuais. A fun¢do jurisdicional &,
basicamente, a fun¢do de fazer justica.

O Poder Judiciario, assim como os Poderes Legislativo e Executivo, ndo sdo pessoas
juridicas. Sao 6rgaos que compdem a Administragao Publica, que, por sua vez, corresponde a
materializagdo da estrutura do Estado, este, sim, dotado de personalidade juridica,
constituindo-se em uma pessoa juridica de direito publico interno, nos termos do art. 41 do
Codigo Civil. As palavras de Hely Lopes Meirelles (2013 p. 64) sdo esclarecedoras quando

nos apresenta ensinamentos sobre o tema.
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Os 6rgdos integram a estrutura do Estado e das demais pessoas juridicas como parte
desses corpos vivos, dotados de vontade e capazes de exercer direitos e contrair
obrigacdes para a consecugdo de seus fins institucionais. Por isso mesmo, os 6rgdos
ndo tém personalidade juridica nem vontade propria, que sdo atributos do corpo e ndo
das partes, mas na area de suas atribuigdes e nos limites de sua competéncia funcional
expressam a vontade da entidade a que pertencem e a vinculam por seus atos,
manifestados através de seus agentes (pessoas fisicas) (MEIRELLES, 2013, p. 64).

O Poder Judiciario tem como fun¢do bésica aplicar a lei em casos especificos, para
assegurar a isonomia, imparcialidade e a resolugdo satisfatéria para o Estado e para as partes
integrantes do processo. O funcionamento do Poder Judiciario se dd por meio de instancias
judicantes, as quais visam a concretizacao de principios constitucionais, a exemplo do devido
processo legal, do contraditorio e da ampla defesa. Desta forma, a primeira instancia julgara
inicialmente a agdo apresentada. As decisdes oriundas da primeira instancia poderao ser
novamente apreciadas pelas instancias superiores, compostas por orgaos colegiados, dando
oportunidade as partes perdedoras que a matéria seja novamente analisada.

A seguir apresenta-se o quadro 1, com a descri¢do da fun¢do de cada integrante no

sistema de justica.

Quadro 1 — Fungoes dos integrantes do sistema de justica

INTEGRANTE FUNCAO

E o magistrado que atua na Segunda Instancia, ou seja, integra os Tribunais de Justica,
Tribunais Regionais Federais e Tribunais Regionais do Trabalho. Julga recursos
interpostos contra sentengas proferidas em Primeira Instancia. O juiz de carreira pode
ser promovido a desembargador pelos critérios de antiguidade ou merecimento.

Desembargador

Quando uma causa chega ao Judiciario ela é julgada pelo juiz de Direito, que é o
magistrado da Primeira Instancia. Ele profere a sentenca, nome que se da a decisdo que
resolve o mérito do processo, ou que, ndo o fazendo, o declara extinto por infimeros
fundamentos juridicos. Para ingressar na carreira, o candidato passa por concurso
publico de provas e titulos, exigindo-se do bacharel em direito, no minimo, trés anos de
atividade juridica.

E integrante do Ministério Publico e cabe a ele iniciar agdo penal publica, atuar na
defesa do patriménio publico, dos direitos dos consumidores, do direito economico, do
meio-ambiente, do patrimonio histdrico-cultural brasileiro e dos hipossuficientes, como
criangas, idosos € minorias, entre outros.

E o integrante do Ministério Publico que atua na Segunda instincia. O promotor pode
ser promovido a procurador de Justiga pelos critérios de antiguidade ou merecimento.

Juiz de Direito

Promotor de Justiga

Procurador de Justica

Integrante da Defensoria Publica, presta assisténcia juridica gratuita aqueles que ndo
podem pagar por um advogado. Também atua quando o réu ndo constituiu um
advogado para defendé-lo, independente de sua condi¢do financeira. Pode, ainda,
ajuizar acdes civis publicas em prol de grupos hipossuficientes.

Defensor Publico

Sdo os profissionais liberais que representam os interesses das pessoas fisicas ou
juridicas em juizo ou fora dele. Para ser advogado ¢ preciso ter graduagdo como

Advogado o Lo
& bacharel em Direito e estar regularmente inscrito nos quadros da Ordem dos
Advogados do Brasil. Tal inscri¢do ¢ obtida por aprovagdo em exame.
Servidores do Sao os varios profissionais que servem a Justica, como escreventes, oficiais de justica,
Judicidrio psicologos judiciais e assistentes sociais.

Fonte: Elaboragdo propria, com informagdes obtidas no portal do IBGE e TJ PB (PARAIBA, 2020).
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A organizagdo do Poder Judiciario estd baseada na divisdo da competéncia entre os
varios 6rgaos que o integram nos ramos estadual e federal. Justica Estadual cabe o julgamento
das ag¢des ndo compreendidas na competéncia da Justica Federal, comum ou especializada. E,
deste modo, competéncia residual. Além disso, os Estados possuem sua Justica Militar, na
qual a funcdo € julgar os crimes proprios cometidos pelos policiais militares. A Justica
Federal ¢ formada pelos tribunais regionais federais e juizes federais. Sua competéncia ¢ de
julgar acdes em que a Unido, as autarquias ou as empresas publicas federais forem
interessadas. Existe a Justi¢a federal comum e a especializada, que é composta pelas Justicas
do Trabalho, Eleitoral ¢ Militar. A Constitui¢ao Federal (BRASIL, 1988), no Art. 92, define os
orgdos do Poder Judicidrio como sendo: I - o Supremo Tribunal Federal; I-A o Conselho
Nacional de Justica; II - o Superior Tribunal de Justiga; II-A - o Tribunal Superior do
Trabalho; III - os Tribunais Regionais Federais e Juizes Federais; IV - os Tribunais e Juizes
do Trabalho; V - os Tribunais e Juizes Eleitorais; VI - os Tribunais e Juizes Militares; VII - os
Tribunais e Juizes dos Estados e do Distrito Federal e Territorios.

A seguir, a Figura 1 apresenta a estrutura do Poder Judiciario Brasileiro.

Figura 1 — Estrutura do Poder Judiciario Brasileiro

Supremo Tribunal

— Federal

STF

Superior Tribunal fribunal Superior Tribunal Superior Superior Tribunal
de Justica Eleitoral do Trabalho Militar
5T TSE T5T 5™

Tribunais Regionais Tribunais Regionais Tribunais Regionais Tribunais de Justica
Federais Eleitorais do Trabalho Militar
TRF TER TRT Tim

e v [

Fonte: Portal do Tribunal de Justiga de Sdo Paulo. Disponivel em: www.tjsp.jus.br. Acesso em: 04 mar. 2021.

lribunais de lustica
T

O objeto de estudo do presente trabalho encontra insculpido no Art. 92, VII, da CF
(BRASIL, 1988), tratando-se dos os Tribunais e Juizes dos Estados. O Poder Judiciario da
Paraiba ¢ disciplinado pela Lei de Organizacao Judiciaria n® 96, de 03/12/2010. No referido

livro legal, pode ser extraido a divisdo dos orgdos que compdem o TJ PB: I - o Tribunal de


http://www.tjsp.jus.br/
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Justica; II- o Tribunal do Juri; III - os Juizes Substitutos e de Direito; IV - a Justica Militar; V
- os Juizados Especiais e VI - a Justica de Paz.

A LOJE, de igual modo, mostra a divisdo territorial do Estado da Paraiba,
demonstrando a classificagdo de cada comarca em entrancia, inserindo cada municipio do

Estado em sua regido de atuagao.

1.4.2 A comarcas do TJ PB

O Tribunal de Justica tem atuagdo jurisdicional em todos os municipios da Paraiba,
em processos de sua competéncia. O presente estudo analisard as comarcas integrantes do
grupo 06, quais sejam: Agua Branca, Coremas, Itaporanga, Patos, Piancd, Princesa Isabel,
Santa Luzia, Taperod e Teixeira.

A Tabela 1 apresenta os dados referentes a populacdo de cada municipio objeto do
presente trabalho, com a respectiva quantidade de processos ativos quando da efetivagdo da

consulta aos dados (26/04/2021).

Tabela 1 — Relagao dos municipios, com a populagdo e acervo processual

Cidades integrantes da Populaciao (IBGE) Acervo Processual
pesquisa Censo 2010 (habitantes) Painel PJE (n° de processos)
Agua Branca 9.449 2.616
Coremas 15.149 2.582
Itaporanga 23.192 6.542
Patos 100.674 17.863
Pianco 15.465 7.317
Princesa Isabel 21.283 3.544
Santa Luzia 14.719 2.269
Taperoa 14.936 2.343
Teixeira 14.153 4.383

Fonte: Elaboragdo propria, com informagdes obtidas no portal do IBGE e TJ PB (PARAIBA, 2020).

Conforme a Tabela 1, a cidade de PATOS-PB, sede da 6" regido, conta atualmente
com acervo processual de 17.863 processos ativos, sendo a cidade com maior demanda
processual. De outro modo, a cidade de SANTA LUZIA conta com 2269 processos, sendo a

menor demanda dentre as cidades pesquisadas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente capitulo serd apresentado em 08 itens, sendo eles iniciado por uma analise
dos aspectos histéricos do Tribunal de Justica da Paraiba e dados sobre remogdes, seguido dos
aspectos legais sobre servidores publicos, partindo para a remocao de servidor Publico e o
principio da eficiéncia, bem como a analise contextual sobre rotatividade nos Recursos
Humanos, em seguida adentra na Gestdo de Pessoas na organizacdo, para, enfim, ilustrar

Estudos e pesquisas correlatas ao presente tema.

2.1 BREVE HISTORICO DO TRIBUNAL DE JUSTICA DA PARAIBA

Criado a 30 de setembro de 1891, pelo Decreto n°. 69, o Superior Tribunal de Justiga,
atualmente Tribunal de Justica da Paraiba, teve sua instalacdo concretizada no dia 15 de
outubro daquele ano. A 9 de outubro, o Governador Venancio Neiva nomeava os
Desembargadores e demais integrantes da magistratura paraibana.

A primeira sessdo ordindria do Superior Tribunal de Justica foi realizada a 20 de
outubro de 1891, sendo iniciados os seus trabalhos as dez horas. O primeiro feito submetido a
julgamento foram os autos de recurso criminal de habeas corpus, que tinha como recorrente o
Juiz de Direito da Segunda Vara da Capital e como recorrido Godofredo Luiz Pereira Lima.

Em fins de dezembro de 1891, seguindo o cenario nacional, a Paraiba comecava a
sofrer os efeitos politicos do golpe de Estado, de 23 de novembro daquele ano, que
determinou o afastamento do Marechal Deodoro da Fonseca. Como nos outros Estados,
processou-se também na Paraiba o desencadear de um movimento com a finalidade de
angariar for¢as populares no intuito de deposi¢ao do Governador Venancio Neiva.

O entdo vice-governador do Estado era o desembargador Manoel da Fonseca Xavier
de Andrade, que assumiu interinamente as fungdes do governo em razao da licenga deferida a
Venancio Neiva em 31/12/1891. A licencga, de trés meses, solicitada pelo governador, com a
finalidade de tratar de interesses do Estado na capital federal, provocou forte e irreversivel
investida da junta governativa, ocasionando a deposicdo do desembargador Fonseca do
governo do Estado.

Com a posse da junta governativa, os primeiros atos foram a publicacdo de varios
decretos para reorganizacdo da estrutura estatal, dentre eles o da dissolucdo do Congresso
Estadual e em 2 de fevereiro de 1892, pelo Decreto n°. 8, foram anulados os atos referentes a

organizacao judiciaria, com a dissolucdo do Superior Tribunal de Justica.
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O cenario politico s6 apresenta melhora a partir do governo de Alvaro Lopes
Machado, que edita a Lei Estadual n° 8, de 15 de dezembro de 1892, estabelecendo a
Organizagao Judiciaria do Estado. No dia 11 de fevereiro do ano seguinte (1893), o presidente
do Estado editou o Decreto n°. 8, designando o dia 23 de fevereiro para a instalagdo do novo
Tribunal, ocorrendo efetivamente as 11 horas daquele dia, na sala de sessdes da assembleia
legislativa, sendo eleito presidente o desembargador Joaquim Moreira Lima.

Hodiernamente, o Tribunal de Justica da Paraiba compde o Poder Judicidrio
Estadual, de forma que o Art. 2° da Lei de Organizagdo Judicidria assim preceitua: “Art. 2°
Sao 6rgaos do Poder Judiciario do Estado: I — o Tribunal de Justica; II — o Tribunal do Juri;
IIT — os Juizes Substitutos e de Direito; IV — a Justiga Militar; V — os Juizados Especiais; VI —
a Justica de Paz.”

No que concerne a divisdo territorial, as comarcas sdao a representacdo fisica do
Poder Judiciario, representadas também através dos foruns(prédios), servidores e magistrados
(recursos humanos). A Lei de Organizagdo Judicidria da Paraiba divide as comarcas em 08
grupos, de acordo com a localizagdo das cidades sede.

Nas comarcas estdo instaladas as varas, encarregadas da movimentagao/cumprimento
processual. A nomenclatura dos cargos que integram os recursos humanos das comarcas ¢ de
acordo com o nivel de escolaridade, quais sejam: auxiliar judiciario (nivel fundamental);
técnico judicidrio (nivel médio) e analista judiciario (nivel superior).

A corte Paraibana apresenta como missdo concretizar a justi¢ca, por meio de uma
prestacao jurisdicional acessivel, célere e efetiva, ao tempo que a visdo € alcangar o grau de
exceléncia na prestagdo de seus servicos e ser reconhecido pela sociedade como uma
instituicdo confidvel, acessivel e justa, na garantia do exercicio pleno da cidadania e

promogao da paz social.

2.2 TRIBUNAL DE JUSTICA DA PARAIBA E DADOS SOBRE REMOCOES

A corte de Justica Estadual Paraibana atua nos 223 municipios, nos processos de sua
competéncia. O sistema PAINEL PJE possibilita a consulta do total de processos ativos em
tramitagdo no Judiciario Paraibano, bem como a quantidade de servidores ora em atuagdo.
Desta forma, em consulta realizada no portal do TJ PB, datada de 07/09/2020, extrai-se que o
Poder Judiciario ¢ composto por 3.514 servidores e 1.171.161 processos ativos, perfazendo
um total de 333 processos para cada servidor (lembrando que nem todos os serventuarios

estao lotados nos cartorios judiciais, podendo ser distribuidos por setores administrativos).
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No presente capitulo analisaremos o nimero de remocgdes ocorridas na 6 regido do
TJ PB, nos anos de 2016 a 2020, através de acesso aos dados fornecidos pelo setor de
recursos humanos de cada comarca. Outrossim, os presentes dados embasardo uma analise da
situacao do setor de pessoal na referida regido.

Espera-se também que o quadro em estudo demonstre quanto a substitui¢do ou ndo
dos servidores removidos, de forma a manter a for¢a de trabalho equanime e manutencao dos

trabalhos executados.

2.3 ASPECTOS LEGAIS SOBRE OS SERVIDORES PUBLICOS

Os servidores publicos ingressam nos 6rgaos e entidades da Administragdo Publica
através de concurso publico, dando-se o provimento através de nomeacao. A Lei 8112/90
(BRASIL, 1990), instituiu o Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido, das
autarquias, inclusive as em regime especial, e das fundagdes publicas federais, dando o

conceito de servidor e cargo nos seguintes moldes:

Art. 2 Para os efeitos desta Lei, servidor ¢ a pessoa legalmente investida
em cargo publico.

Art. 3 Cargo publico ¢ o conjunto de atribuigdes e responsabilidades
previstas na estrutura organizacional que devem ser cometidas a um
servidor.

Paragrafo unico. Os cargos publicos, acessiveis a todos os brasileiros, sdo
criados por lei, com denominagdo propria e vencimento pago pelos cofres
publicos, para provimento em carater efetivo ou em comissdo (BRASIL,
1990).

Cargos publicos divididos em rela¢dao ao provimento (MEIRELLES, 1989):

a) Cargo Efetivo: obrigatorio concurso publico para provimento de cargo efetivo;

b) O concurso poderé ser de provas ou de provas e titulos;

c) Cargo em Comissdo: cargo de chefia, direcdo ou assessoria. Também ¢ chamado
de Cargo de Confianga. Nao ha estabilidade caso o individuo escolhido ndo seja
servidor publico estavel. O art. 37, incisos Il e V, da CF determina que a escolha
do individuo ¢ livre, ndo ha concurso, assim como a exoneragdo do cargo que
também ¢ livre. O critério de selecdo ¢ a “confianca”, mas deve respeitar outros
critérios como, por exemplo, ser brasileiro, estar quites com a justica eleitoral, ter

a escolaridade minima exigida etc.
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No regramento atual, emerge varias discussdes sobre o saldrio dos servidores
publicos, muito em razao de novos indices para afericdo dos gastos publicos, a exemplo da lei
de Responsabilidade Fiscal.

Neste diapasdo, a Constituicdo Federal de 1988 (BRASIL, 1988) traz capitulo
especifico sobre a Administragdo Publica, enumerando em seu Art. 37, caput, os seguintes
principios: legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia. Temos que ndo
ha hierarquia entre os principios citados, no entanto, o principio da eficiéncia foi introduzido
na Constituicdo através da Emenda Constitucional n° 19/1998, sendo regramento atual. No

que concerne a hierarquia dos principios, bem explicita Maria Sylvia Zanella di Pietro:

A eficiéncia ¢é principio que se soma aos demais principios impostos a
Administragdo, ndo podendo sobrepor-se a nenhum deles, especialmente ao da
legalidade, sob pena de sérios riscos a seguranga juridica ¢ ao proprio Estado de
Direito (DI PIETRO, 2011, p. 85).

Para Di Pietro (2005), o principio constitucional em questdo possui duas
interpretacdes, sendo dirigido a toda Administragdo Plblica. A primeira estd intrinsecamente
ligada a0 modo de atuagdo do agente publico. Ja a segunda interpretagdo, esta relacionada
diretamente com a maneira estrutural, organizacional e disciplinar da Administra¢ao Publica,
também com a finalidade de alcancar os melhores resultados na gestdo publica, para que o
bem comum seja alcancado da forma mais adequada.

Sob a luz de Didgenes Gasparini, o conceito de eficiéncia torna-se mais cristalino:
“O principio da eficiéncia impde a Administragdo Publica direta e indireta a obrigacdo de
realizar suas atribuigdes com rapidez, perfeicdo e rendimento, além, por certo, de observar
outras regras, a exemplo do principio da legalidade” (GASPARINI, 2005, p. 21).

Conforme enunciado acima, o principio em estudo passou a ser critério para analise
da situacdo da Administragdo Publica, sendo referéncia para maximizar a qualidade nos
servicos publicos, o que antes nao estava expresso no ordenamento juridico. Acrescente-se
ainda que os servidores publicos passaram a ser avaliados constantemente pela populagio,
trazendo um arcabougo de ferramentas capazes de aferir o desempenho dos servidores.

As organizacdes passaram cada vez mais a se preocupar com os resultados e impacto
de suas atividades, cientes dos objetivos especificos para que foram criadas. A presente
explanacao ¢ reiterada pelos dizeres de Malheiros e Rocha (2014) conceituando desempenho
como a mensura¢do do rendimento de algo ou alguém, podendo ser chamado também de

performance. Originalmente, no advento da revolucdo industrial, a no¢do de desempenho
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estava fortemente ligada ao funcionamento e rendimento das maquinas. Atualmente, o
conceito, no ambito organizacional, ¢ aplicado também a pessoas e a propria organizacao — se
referindo as agdes que elas (pessoas ou organizacdes) apresentam para alcangar objetivos
estabelecidos previamente.

Com o passar dos anos, para aferir a eficiéncia dos servidores, bem como melhor
enquadramento, fez-se a classificagdo dos cargos/fungdes por carreiras. A palavra “carreira”
origina-se do latim via carraria, estrada para carros. A palavra, quando empregada para o setor
publico, liga-se tradicionalmente ao conceito de evolugdo funcional ou progressdo funcional
de servidores publicos, desta forma pode se depreender que ¢ este o sentido subjetivo da
palavra carreira no direito administrativo brasileiro: o percurso de elevacdo ou de
desenvolvimento do servidor aos graus mais qualificados de sua funcdo publica.

Pontes de Miranda (1970, p. 422) assim conceitua: “ndo ha carreira sem que se
caminhe, se avance, ou se possa caminhar ou avangar; mesmo se a pessoa, excepcionalmente,
foi incluida em degrau do alto sem ter subido pelos anteriores”.

Carreira ndo ¢ apenas a possibilidade de progressdao do servidor na estrutura de
cargos afins ao cargo que titulariza ou uma forma de organizacdo de cargos publicos efetivos
semelhantes. Em primeiro lugar, é um direito do servidor, por um lado; é uma obrigacdo para
o Poder Publico, por outro.

No dizer de Adilson Dallari (2003, p. 53):

A evolugdao ndo é mais um favor, e sim um direito, cabendo a cada administragdo
editar as normas que proporcionem seu efetivo exercicio. Tais normas deverdo
dispor, entre outras coisas, dos graus e etapas de evolugdo. Esta, em alguns casos se
fara pela mudancga de cargos escalonados em carreira. Em outros casos a evolugdo se
fara apenas na escala de vencimentos, sem mudanca de cargo.

Outro tema importante ¢ o da periodicidade de cursos, avaliagdes e provas, que ndo
podem ficar ao puro arbitrio da administragdo. Outro, ainda, ¢ o do estabelecimento
de critérios para tais avaliagdes de desempenho e concursos de promog¢ao ou acesso
(DALLARI, 2003, p. 53).

Ainda neste assunto, ressaltar o ensinamento de Celso Antonio Bandeira de Mello,

segundo o qual:

[...] a exigéncia de formas de provimento derivadas, de modo algum significa
abertura para costear-se o sentido proprio do concurso publico. Como este ¢ sempre
especifico, para dado cargo, inserto em carreira certa, quem nele se investiu nao
pode depois, sem novo concurso publico, ser transladado para cargo de carreira
diversa ou de outra carreira melhor redistribuida ou de encargos mais nobres ou
elevados (MELLO, 1990, p. 45).
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O servidor publico, ao ingressar na carreira, passa a ser avaliado diuturnamente pela
sociedade, exercendo um munus publico. Outrossim, para o desenvolvimento nos planos
inseridos pelos entes, muitas vezes se faz necessario o acumulo de carga hordria em cursos de
qualificagdo, como forma de manter o profissional com exceléncia na qualidade em execugao

das atividades.

2.4 RELACAO ENTRE SERVIDOR E EFICIENCIA

O conceito de eficiéncia na Administragdo Publica ndo tem como ser expresso sem
demonstrar relagdo com o servidor publico. A concretizacdo dos objetivos dos orgdos e
entidades depende dos esfor¢cos dos recursos humanos, que estdo presentes nas mais diversas
atividades desempenhadas. Os servidores publicos sdo os agentes que realizardo as tarefas
para o melhor atendimento da sociedade de um modo geral, devendo desempenha-las com
urbanidade, cordialidade e zelo com a coisa publica.

A transformacao da administragdo publica com vistas a eficiéncia ¢ também um
processo de mudanca cultural. O objetivo € processos mais rapidos com mais qualidade e
utilizagdo de menos recursos. Affonso e Rocha (2010) também ressaltam a autuagdo dos
servidores publicos de forma relevante ao destacarem que o papel de maior importancia no
processo produtivo cabe aos recursos humanos, pois eles fazem aumentar ou diminuir a
produtividade, melhorando ou piorando a qualidade.

A importancia dos colaboradores também ¢ reconhecida no Plano Diretor da
Reforma do Estado, pois reservou atengdo aos recursos humanos nesse processo de reforma,

pois assim prevé:

A preparagdo da nova administragdo publica que surgira das reformas em
curso passa necessaria ¢ essencialmente pela profissionalizagdo e pela
valorizagdo do servidor publico. Assim, uma nova politica de recursos
humanos devera ser formulada para atender aos papéis adicionais do Estado
de caracter regulatorio e de articulagdo dos agentes econdmicos, sociais e
politicos, além do aprimoramento na prestagdo dos servicos publicos. A
adequacdo dos recursos humanos constitui-se, desta forma, em tarefa
prioritaria neste contexto de mudanga, exigindo uma politica que oriente
desde a captagdo de novos servidores, o desenvolvimento de pessoal, um
sistema remuneratorio adequado que estimule o desempenho através de
incentivos, ¢ a instituigdo de carreiras compativeis com as necessidades do
aparelho do Estado modernizado (BRASIL, 1995).

O aumento do desempenho funcional dos servidores publicos implica em elevacao

dos resultados dos servicos e satisfagdo da sociedade. Exercer as func¢des com ética,
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celeridade e presteza sdo deveres dos servidores publicos. Para que ocorra a melhoria na
prestacao dos servigos, o servidor precisa ser valorizado e motivado. Desta forma, trazendo ao
estudo temos que os cartorios judiciais quando estruturados e com forga de trabalho equanime
ao acervo processual, poderdo desenvolver melhores servicos ao jurisdicionado, fazendo com

que a qualidade dos servigos publicos seja maximizada.

2.5 AREMOCAO DE SERVIDOR PUBLICO: CONCEITOS E ABRANGENCIAS

A remogao ¢ um ato administrativo no qual o servidor publico ¢ movimentado dentro
do mesmo orgdo, buscando-se aprimorar os servigos prestados. Os atos administrativos
devem apresentar os requisitos de validade: competéncia, finalidade, forma, motivo e objeto,
bem como de observancia obrigatdria quanto aos principios constitucionais da legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia, dentre outros (OLIVEIRA, 2005). A
remocdo constitui no deslocamento do servico, no ambito do mesmo quadro, no interesse da
administracdo ou a pedido do proprio servidor, com ou sem mudanga de sede (BRASIL,
1990, Art. 36, caput, da Lei n. 8.112/1990).

Assim, diante das defini¢cdes extraidas das legislagcdes dos servidores publicos, ¢
possivel se obter a definicdo do que seria remog¢ao. Nesse contexto, entdo, poderia afirmar que
se trata de ato administrativo em que se determina ou faculta ao servidor o deslocamento de
um 0rgdo ou setor para outro. Em regra, a remocdo se desencadeia por duas razdes, no
interesse do servi¢o ou a pedido do servidor.

Tal modalidade de deslocamento do servidor publico comporta liberdade de atuacao
do gestor publico, que podera analisar a conveniéncia e oportunidade para deferimento do
pleito, no entanto o interesse publico devera prevalecer no caso, ndo havendo que se falar em

modalidade para puni¢des dos agentes publicos.

Embora predomine na pratica da remocdo e na maioria de suas modalidades a
discricionariedade administrativa, esta ndo deve ser confundida com a
arbitrariedade. Assim, o ato administrativo da remoc¢édo deve vir fundamentado e essa
fundamentagdo tem estreita ligagdo com a sua validade (OLIVEIRA, 2005, p. 79-
80).

A remocado, analisada como ato administrativo, exclusivo para o servico publico,
propicia ao servidor a movimenta¢do no quadro em busca de melhor desempenho e satisfacao,
bem como a Administragdo Publica podera empreender as adequagdes necessarias em seu

quadro a fim de maximizar a qualidade dos servigos prestados.
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Em razdo dos ditames jurisprudenciais, a Administra¢do Publica ¢ imposto que, para
se ter legitimado o ato de remogdo ex officio (compulsério), o mesmo deve ser revestido de
elementos indispensaveis como o exercicio de autoridade competente para tal, ou seja, por
quem possua atribui¢do para determinar a remocao; também que seja fundamentado no
interesse publico, ndo havendo que se falar em desejo particular do gestor; ainda, que o ato
em comento mantenha o servidor dentro do mesmo quadro.

Na mesma definicdo atribuida pela doutrina para as categorias de vinculagdo e
discricionariedade no ato administrativo, entendidas pelo grau de liberdade do administrador
para praticd-los, assim também ocorre para a pratica do ato de remoc¢do. Em breve analise
sobre os referidos conceitos, temos que a vinculagcdo se trata da obrigatoriedade de que a
Administragdo, nas medidas a serem adotadas no exercicio de suas competéncias, fique para
tal adstrita aos ditames da lei. J& a discricionariedade corresponde a relativa liberdade de
atuacdo conferida pela lei ao administrador para que decida conforme venha a entender ser
esta ou aquela ¢ a melhor agdo que possa conduzir ao encontro do interesse publico.

De acordo com as defini¢des apresentadas, merece especial atencdo ao ato de
remogao do servidor publico, que muitas vezes ¢ formado sem a devida fundamentacao,
revestido de aspectos de dubiedade, antagonismos, desrespeito ¢ auséncia de critérios. E
imperioso afirmar que nenhum ato administrativo pode ser considerado como totalmente
vinculado ou discriciondrio, ndo sendo diferente com o ato de remog¢do, que deve ser
caracterizado acima de tudo pelo interesse publico.

No momento da decisdo pela remog¢do de funcionario ¢ imposto ao administrador que
determina-la, que a proceda dentro dos espacos limitadores que a discricionariedade lhe
permite, ndo ultrapassando a fronteira demarcada pelos principios de administragdo publica
que mostram como agir e proceder com a melhores decisoes, entendidas estas em favor do
beneficio da coletividade.

Ocorre que, embora existam as possibilidades legais para determinar a mudanca de
lotacdo do funcionario, podem ocorrer casos em que o administrador, fazendo uso irregular do
poder discricionario, venha a se desviar do fim a que se destina a remogao e passe a emprega-
la com a intuito punitivo. No caso desta hipodtese, a agdo do administrador publico estara
ferindo a finalidade do ato praticado. No dizer de Zimmer Junior (2009, p. 163), a finalidade
se constitui em requisito de validade para o ato administrativo, “exigindo uma harmonia para
com o disposto na lei.”

A rotatividade entre os servidores publicos efetivos, para Robbins, Judge e Sobral

(2010), tende a prejudicar mais as instituicoes publicas, uma vez que o desligamento
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voluntario pode trazer perdas de grandes talentos e impactar na qualidade do servigo prestado.
Neste mesmo cendrio de andlise, para Siqueira et al. (2012) a maioria dos casos de
rotatividade dos servidores de cargos efetivos de um Orgdo ou instituicdo acontece
voluntariamente, e varios sao os fatores motivacionais dessa agao.

A rotatividade de funcionarios ¢ um papel para a gestdo de pessoas, tendo em vista
que um material humano insatisfeito em seu local de trabalho pode gerar problemas de
produgdo e assiduidade. E necessario que haja uma atengdo diferenciada a gestdo desse
fenomeno para tentar administrar de forma estratégica, uma vez que a troca frequente de
servidores ¢ improdutiva ndo apenas na visdo dos custos do processo, mas também pelo
tempo e recursos investidos na integracdo e aprendizado dos novos servidores e na propria

dindmica das atividades.

2.6 ANALISE CONTEXTUAL SOBRE ROTATIVIDADE NOS RECURSOS HUMANOS

A literatura tem se esfor¢ado para responder acerca do que contribui para as pessoas
solicitarem mudancga de seus locais de trabalho, seja por insatisfagdo ou mesmo por maiores
ambig0es, ou se seria uma combinagdo de ambas.

Turnover pode ser definido como a razdo entre o nimero de empregados que
deixaram a organizacdo em determinado periodo e o numero de empregados que ingressaram
(PRICE, 1977; HARKINS, 1998).

Podemos dizer que as pessoas que compdem uma organizacao sao a mola mestre que
perfazem uma vantagem competitiva. Se a empresa tiver a capacidade de aproveitar e
desenvolver as qualidades desses individuos, ela obtera diferencial nos produtos e servicos, e,
consequentemente, um diferencial competitivo em relagdo aos concorrentes.

No passado, muitos estudiosos chegaram a apontar que as maquinas eliminariam o
trabalho humano, entretanto hoje ocorre o oposto: as pessoas nunca foram tdo importantes nas
empresas. Em muitas economias que apresentam rapido crescimento, pode ser mais facil ter
acesso ao dinheiro e a tecnologia do que a bons profissionais (GUBMAN, 1998).

No contexto em analise, o setor de pessoal ganha cada vez mais importancia nas
organizacdes, de modo que técnicas de motivagdo/satisfacio, bem como avaliacio de
desempenho sdo ferramentas que buscam auferir o nivel de bem-estar dos funcionarios em
relacdo as empresas.

Segundo Paschoal e Tamayo (2008), o bem-estar no trabalho pode ser conceituado

como a prevaléncia de emocgdes positivas na empresa e a percep¢ao do individuo de que nela
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podera expressar e desenvolver os proprios potenciais, avangar nas metas de vida e reduzir
uma possivel intengdo de sair da organizacao (DAVIS; NEWSTROM, 2002).

E cedigo que o fato de o funcionério se sentir bem na empresa que trabalha e de igual
modo motivado, faz com que o nivel de produtividade seja elevado, e, por conseguinte as
metas organiza¢des sejam atingidas com mais facilidade. E neste esteio que o presente
trabalho académico encontra guarida, buscando estudar a remocdo na 6* regido do Poder
Judiciario Estadual.

Ferreira ¢ Freire (2001), em estudo realizado, demonstra que embora nos Estados
Unidos a preocupacdo com rotatividade seja recorrente, no Brasil o termo ainda engatinha
entre os estudiosos da area. Tal cendrio merece andlise cuidadosa, pois, conforme afirma
Pereira e Ziero (2013), a economia brasileira apresenta uma das taxas mais elevadas de
rotatividade de mao de obra do mundo. Sendo assim, para os autores, ¢ de vital importancia
compreender as causas € 0os motivos da alta rotatividade para que se possa adequar as politicas
publicas ao mercado de trabalho.

Muito embora o regime estatuario conceda aos servidores publicos o direito a
estabilidade, regulamentada pela Lei 8112/1990 — Regime Juridico Unico (RJU) — que, no
artigo 22 explicita que “O servidor estavel so perdera o cargo em virtude de sentenca judicial
transitada em julgado ou de processo administrativo disciplinar no qual lhe seja assegurada
ampla defesa.” (BRASIL, 1990).

No entanto, apesar dos direitos e garantias concedidas no referido diploma legal,
mesmo assim existem setores do servico publico que revelam altos indices de rotatividade,
merecendo estudo mais aprofundado.

A alta rotatividade afeta negativamente o funcionamento e produtividade do servigo
publico, pois sdo necessarios tempo € recursos para a realizagdo de um novo processo
seletivo, a fim recrutar pessoas aptas para repor a forca de trabalho e, posteriormente, gastos
com treinamento e capacitacdo. Cabe ressaltar ainda que, além dos custos financeiros, a saida
voluntéria de servidores pode ocasionar quebra do fluxo de trabalho e até mesmo perda de
historicidade da organizacao (FERREIRA; FREIRE, 2001).

Apenas um estudo bem elaborado e aprofundado podera favorecer o conhecimento
da quantidade e motivacdo das remogoes e desligamentos em determinado setor publico, as
quais podem estar associadas tanto a fatores pessoais, como metas, valores, mudancas e
questdes particulares do trabalhador, quanto a fatores da propria organizagdo, como

remuneracao, plano de carreira, tipo de contrato, relagdes socioprofissionais, entre outros.
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O objeto exposto estimula a investigacdo sobre as varidveis que podem levar os
servidores publicos a solicitarem remogdes de seus postos de trabalhos, bem como exoneracao
dos cargos ocupados, a fim de evitar que esse desligamento ocorra de forma efetiva,

considerando-se os efeitos negativos que tal comportamento pode ocasionar na organizagao.

2.7 GESTAO DE PESSOAS NA ORGANIZACAO

A sociedade atual demonstra que as transformagdes do meio em que vivemos nunca
esteve em um ritmo tao frenético, as inovagdes ocorrem em curto espago de tempo, novas
tecnologias sdo introduzidas a cada instante. Cada vez mais se tem a sensac¢do de que o tempo
passa mais depressa, € isso tudo vem acompanhado da impressao de que ndo temos mais
tempo para realizar as tarefas didrias. De acordo com Chiavenato (2010), varios fatores
contribuem para o sentimento de celeridade nas organizagdes, dentre eles sdo citadas as
mudangas econdmicas, tecnologicas, sociais, culturais, legais e politicas, atuando de maneira
conjugada e formando um cenario de imprevisibilidade e incerteza para as organizagdes.

Diante disso a mudanca torna-se inevitavel para toda e qualquer organizacdo que
pretenda se manter competitiva. Neste contexto a gestdo de pessoas passa a sofrer grande
interferéncia. As pessoas sdo as causadoras de todas essas mudangas, buscando algo novo,
buscando novas produgdes, almejando novos empregos e desafios.

Drucke (1998) trouxe a seus estudos que a ferramenta mais importante em uma
organizacdo sdao as pessoas, conforme preceitua: “De todas as decisdes tomadas por um
executivo, nenhuma ¢ tdo importante quanto aquelas a respeito de pessoas, porque elas
determinam a capacidade de desempenho da organizacdo (DRUCKER, 1998).

A gestdo de pessoas deve atuar como ferramenta que agregue e integre todos os
setores, buscando de maneira reiterada alcancar os objetivos da organizagdo. Afirma
Chiavenato (2010) que a gestdo de pessoas € a setor responsavel pela construgdo de talentos
atuando por meio de um conjunto integrado de processos e cuidando do capital humano das
organizagoes.

O olhar do administrador deve ser voltado para as pessoas como integrantes e
parceiros da organizacdo, quando recepcionados nessa forma, as pessoas tendem a fazer
investimentos na organizagdo. Investem tempo, comprometimento, responsabilidades,
conhecimento ¢ assumem riscos, tudo isso no intuito de ter retorno dos esforcos investidos,

como melhores salarios, ascensdo profissional € motivagao.
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Ainda neste campo de atuacdo, Chiavenato (2009), informa que as pessoas sdo 0
elemento dinamico e empreendedor das organizagdes, sejam elas publicas ou privadas,
industriais ou prestadoras de servigos, lucrativas ou ndo lucrativas.

A gestdo de pessoas deve trabalhar os integrantes da organizacdo para a formagao de
talentos, identificando neles suas qualidades e potencialidades que possam fazer a diferenca
na tomada de decisdo. Em uma nova visdo, as pessoas nao devem ser vistas como um mero
recurso organizacional, mas especialmente como um patriménio, fornecedor de ideias
empreendedoras e inovadoras. O capital humano ¢ sem divida o bem mais precioso que
qualquer organizacdo possa ter, somente ele podera customizar estratégias de acordo com a
demanda da empresa, com o intuito de projetd-la a um futuro promissor.

Ainda em Chiavenato (2010), o autor traz que a gestdo de pessoas estd deixando de
trabalhar apenas com o presente, para se constituir em uma area direcionada para frente, para
o futuro e para o destino da empresa. Nao mais sendo a drea que privilegia aspectos
tradicionais, mas sim focada ao futuro que esta chegando.

Desta forma, as atitudes do gestor e a satisfagdo do funcionario com suas atividades
influenciam no nivel de produtividade, e, por conseguinte, nos resultados obtidos. Emerge a
gestdo de pessoas para disseminar politicas de valorizagdo de pessoal, com praticas que

contribuam para o crescimento da motivag¢@o dos colaboradores.

2.8 ESTUDOS E PESQUISAS CORRELATAS

O presente capitulo debrugou-se sobre artigos cientificos cujo foco de analise fosse o
tema rotatividade, a fim de esmiucar o enfoque do tema sobre a otica de alguns pesquisadores.
Seidl, Borges-Andrade e Neiva (2019) procederam com uma revisao da literatura, incluindo
artigos publicados entre janeiro de 1996 a dezembro de 2015, totalizando vinte anos, cujo
tema fosse rotatividade. A referida pesquisa resultou na leitura de 25 artigos, extraindo nos
dados iniciais que a pesquisa sobre o tema rotatividade tem crescido no Brasil, ja que sete
artigos (28%) foram publicados nos trés primeiros quadriénios e 18 (72%) nos dois ultimos
quadriénios, de 2008 a 2015. O segmento mais investigado foi o terciario e, no que se refere
ao setor das organizagdes, observou-se que os estudos nacionais sobre rotatividade
investigaram mais o setor privado, no entanto foi percebido que poucos estudos analisaram as
consequéncias (maléficas ou benéficas) da rotatividade nas organizagdes. No que concerne ao

lapso temporal, extraiu-se na pesquisa que a producdo cientifica brasileira sobre o tema
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ganhou engajamento a partir do ano de 2006, ao passo que a nivel global tais estudos
remontam desde meados do século passado.

Siqueira e Alves (2016), em estudo realizado na Universidade Federal de Goids, no
campus localizado na cidade de Cataldo, no interior do Estado de Goids, buscou auferir a
rotatividade de professores universitarios no referido campus. A pesquisa tem como periodo
de andlise o estudo da rotatividade existente entre janeiro de 2006 a outubro de 2013. Os
dados coletados demonstram nimeros preocupantes, com rotatividade na faixa dos 50%,
acrescentando que o tempo de permanéncia deles ndo foi superior a 4 anos e meio, sendo que
77,78% dos que solicitaram desligamento ndo chegaram a completar o periodo de estagio
probatorio, que ¢ de 3 anos, conforme a Constitui¢ao Federal de 1988. A pesquisa demonstra
ainda que varios sao os fatores para a nao permanéncia de professores no campus do interior,
dentre as quais: busca de grandes centros, retorno para a cidade de origem e consequente
aprovac¢ao em outro concurso.

O artigo intitulado bem-estar no trabalho e percepcdo de sucesso na carreira como
antecedentes de intencao de rotatividade, dos autores Agapito, Polizzi Filho e Siqueira (2015),
traz a baila um estudo em que analisa as relacdes entre as percepgdes de sucesso na carreira, o
bem-estar no trabalho e a intencdo de rotatividade em trabalhadores, em uma amostra de 500
trabalhadores que atuam no Estado de Sdo Paulo, em organizagdes publicas e privadas. O
estudo demonstra que as empresas devem apresentar politicas internas que visem maior
afetividade do empregado com suas atribui¢des, diminuindo o desejo de desligamento da
empresa. Cita-se que as empresas devem ter atencdo com o cliente interno, dispendendo uma
remunera¢do compativel com o mercado, realizacdo de avaliagdes de desempenho coerentes,
politica atraente de cargos e salarios, treinamento, desenvolvimento e planos de sucessdo
adequados, criacdo de um ambiente que estimule a inovacao e que fomente um ambiente sem
medo de represalias.

Em pesquisa publicada na revista do servigo publico, Diogenes et al. (2016) fixaram
o olhar observatorio de suas andlises para a Intengdo de rotatividade e percep¢ao de suporte
organizacional em um 6rgao publico federal. A pesquisa foi realizada em um o6rgao publico
federal, pertencente a administracao direta da Unido, sendo omitido o nome do 6rgao para fins
de discricdo no compilamento dos dados, o universo de entrevistados remontou 348
servidores. O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questionario, em que foi
remetido através do e-mail institucional dos funciondrios, acompanhado de texto explicativo
da pesquisa. Os resultados indicaram que os servidores, em sua maioria, t€m desejo de deixar

a organizacao.
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Ademais, constatou-se que os respondentes raramente percebem praticas
organizacionais voltadas a valoriza¢do de novas ideias e atualizagdo dos servidores diante das
novas tecnologias e processos de trabalho. Outrossim, se faz necessario que as organizagdes
empreendam acdes que visem minimizar o interesse no desligamento destes servidores.

A adocdo de medidas e agdes estratégicas pelo governo, no sentido de minimizar as
disparidades de remuneracdo e beneficios oferecidos entre cargos similares ou de fungdo
idéntica dentro de uma mesma estrutura de poder republicano e até dentro de um mesmo
6rgdo, também pode ser apontada como fundamental para a reducdo da intencdo de

rotatividade dos servidores.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste item, apresentam-se os métodos e as técnicas utilizadas para o
desenvolvimento da pesquisa. Inicialmente, enfocam-se a tipologia do estudo, os
procedimentos técnicos, a instrumentalizagdo da pesquisa, a estrutura e aplicagdo do
questionario e o pré-teste do instrumento. Por fim, explicitam-se os procedimentos utilizados
para coleta, analise e interpretacao dos dados.

O presente projeto de pesquisa tem por finalidade analisar a remog¢ao dos Servidores

do Poder Judicidrio da Paraiba lotados nas comarcas da 6* regido.

3.1 METODOS DA PESQUISA

O método pode ser conceituado como o roteiro, os procedimentos e as técnicas
utilizadas para se atingir um objetivo. Extraindo do pensamento de Matias-Pereira (2012), o
método cientifico € o caminho que se sustenta em procedimentos ldgicos, de modo que sua
repeticdo contribui para a descoberta de uma verdade cientifica. Ao escolher o método, o
pesquisador esta, na verdade, dando contornos a sua estratégia de pesquisa, ou seja, definindo
os procedimentos técnicos que serdo utilizados no processo de investigagdo cientifica.

O presente estudo utiliza o método indutivo, o processo de raciocinio potencializa a
partir de fatos particulares, até atingir uma conclusdo de cunho geral, valendo-se da
observacdo, da experimentacdo e da comparacdo dos fatos ou elementos. O raciocinio,
portanto, parte de ideias articulares para nogdes gerais. Para Marconi e Lakatos (2006), trata
da aproximac¢do dos fendmenos que caminha geralmente para planos cada vez mais
abrangentes, indo das constatagdes mais particulares as leis e teorias, sendo assim uma
conexao ascendente.

Este topico descreve o método no qual a pesquisa baseou-se para atingir os objetivos
propostos. O presente trabalho utiliza o estudo de caso, a fim de chegar a uma conclusao
sobre as premissas estudadas. A escolha do estudo de caso pode ser corroborada com o

seguinte trecho:

Em geral, os estudos de caso representam a estratégia preferida quando se colocam
questdes do tipo ‘como’ e ‘por que’, quando o pesquisador tem pouco controle sobre
os eventos e quando o foco se encontra em fendmenos contemporaneos inseridos em
algum contexto da vida real (YIN, 2015).
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Trata-se do procedimento mais vidvel para o assunto tratado, aplicado quando
almejamos responder ao problema de pesquisa, trata-se de uma solu¢do com analise detalhada
a partir do estudo minucioso de um caso especifico. O estudo de caso pode ser utilizado em
eventos pouco explorados, bem como em cenarios quando ndo héd evidéncias entre o

fendmeno e a situagao.

3.2 TIPOS DE PESQUISA

Nesta se¢ao serdo analisados os meios utilizados para coleta das informagdes que
embasam o presente trabalho académico, demonstrando as caracteristicas da pesquisa e
procedimentos utilizados.

As pesquisas podem ser classificadas em trés grandes grupos no que concerne aos
seus objetivos, quais sejam: exploratdrias, descritivas e explicativas. As pesquisas de carater
exploratério, conforme bem explica Braga (2007), tém como objetivo reunir dados,
informacgodes, padrdes, ideias ou hipoteses sobre um problema ou questdo de pesquisa com
pouco ou nenhum estudo anterior. O mesmo autor apresenta que as pesquisas descritivas tém
como finalidade identificar as caracteristicas de determinado problema ou questio e descrever
o comportamento dos fatos e fendmenos. Nesta discussdo, a presente pesquisa caracteriza-se,

quanto aos seus objetivos, como exploratdria e descritiva.

A investigagdo exploratoria ¢ realizada quando o investigador ndo dispoe de
informag@o prévia sobre a estrutura das relagdes envolvendo os fendmenos a serem
analisados. Essa falta de conhecimento leva o investigador a procurar algum tipo de
tendéncia ou padrdo de comportamento que leve as conclusdes. Obviamente nio se
trata de comecar o processo da busca de explicagdo de uma realidade sentando na
frente de um microcomputador e vendo o que pode ser feito. O investigador, na
verdade, ja dispde de um problema a ser pesquisado, eventualmente as varidveis ja
foram selecionadas e podem estar disponiveis, mas a dindmica das relagdes entre as
variaveis, quer na definicdo de conceitos, quer na relagdo entre elas, é desconhecido
(BOTELHO; ZOUAIN, 2006, p. 113).

Segundo Cervo e Bervian (1996) e Raupp e Beuren (2003), os estudos descritivos
tratam da enumeracdo das caracteristicas, propriedades e relagdes existentes na comunidade,
no grupo ou na realidade pesquisada. Trivifios (2007, p. 110) afirma que “o estudo descritivo
pretende descrever com exatiddo os fatos e os fenomenos de determinada realidade”.
Portanto, esta pesquisa classifica-se como descritiva, porque busca identificar a remocao dos

servidores do Poder Judiciario da Paraiba lotados nas comarcas da 6* regido.
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Quanto aos procedimentos técnicos, ou seja, a maneira pela qual os dados
necessarios para a elaboragao desse estudo serdo obtidos, optou-se pela realizacao de pesquisa
bibliografica, com consulta ao dados referentes aos recursos humanos do Tribunal de Justica,
bem como acesso a fontes de pesquisas como livros, leis e decretos, artigos, teses e
dissertacdes, buscando fomentar a fundamentagdo tedrica. A pesquisa de campo fard uso de
questionario a fim de analisar os aspectos sobre a remog¢ao dos servidores do Poder Judiciario

da Paraiba, sendo uma técnica que permite maior precisao de acordo com os objetivos.

3.3 INSTRUMENTALIZACAO DA PESQUISA

Tomando por base a abordagem do problema, define-se esta pesquisa como
quantitativa. Para Lakatos (2008, p. 269), esse tipo de pesquisa vale-se “de amostras amplas e
de informag¢des numéricas” e de instrumentos estatisticos na coleta e no tratamento dos dados.
Na pesquisa quantitativa evidencia-se o esfor¢o de traduzir em nUmeros opinides e
informagdes levantadas para serem classificadas e analisadas. Segundo Raupp e Beuren

(2003, p. 93):

Destaca-se ainda sua importancia ao ter a intengdo de garantir a precisdo dos
resultados, evitar distor¢des de analise e interpretagdo, possibilitando uma margem
de seguranca quanto a inferéncias feitas. Assim, a abordagem quantitativa é
frequentemente aplicada nos estudos descritivos, que procuram descobrir e
classificar a relagdo entre variaveis e a relacdo de causalidade entre fendmenos
(RAUPP; BEUREN, 2003, p. 93).

No presente trabalho, o pesquisador aplica questiondrios aos servidores efetivos do
Tribunal de Justica da Paraiba, lotados na 6* regido, de modo que as respostas sdo obtidas
através do envio ao e mail funcional dos entrevistados, concedendo-lhes prazo de 10 dias para

envio das respostas (pelo mesmo canal do envio).

3.4 ESTRUTURA E APLICACAO DO QUESTIONARIO

A utilizagdo do questionario como instrumento de coleta deu-se por ser um dos
instrumentos mais adotados e ja validados para o levantamento de informagdes no modelo
quantitativo. Teve-se o cuidado para nao restringir o instrumento de coleta de dados a uma
pequena quantidade de questdes, para evitar perda de informacgdes valiosas, e, por outro lado,

ndo o tornar amplo demais, a fim de ndo ficar excessivamente extenso, o que poderia acarretar
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desanimo aos respondentes. De igual modo, a escolha do questionario teve por base o
alinhamento com o referencial tedrico e objetivos desta dissertacdo. O questionario foi
baseado no estudo validado por Medeiros (2002), cujas respostas poderiam ser obtidas numa
escala de 5 pontos (variando de “discordo totalmente” a “concordo totalmente™). A estrutura
do questiondrio era composta por 38 itens distribuidos em 3 fatores: organizacionais (16
itens), ambientais (8 itens) e comportamentais (14 itens) (Ver Anexo A).

Todavia, de acordo com a necessidade deste estudo, o questionario foi resumido e
adaptado a 29 itens (Ver Apéndice A), isto é, alguns itens do questionario original foram
excluidos, adaptados ou implementados, de acordo com o Apéndice A.

O modelo apresentado ¢ oriundo dos estudos de Medeiros (2002) foi utilizado como
referencial tedrico e ponto de partida para descrever os fatores organizacionais, ambientais e
comportamentais das empresas em estudo, cujas respostas foram marcadas numa escala de 5
pontos (variando de “discordo totalmente” a “concordo totalmente”). No inicio do
questionario (Apéndice A), foram colocadas as indagacdes que caracterizam o informante,
como idade, estado civil, nimero de filhos, escolaridade, naturalidade, cargos ocupado e
tempo na organizacdo, com o objetivo de formatar o perfil do servidor; contudo, teve-se o
cuidado de deixar claro para os respondentes que sua identificacdo seria preservada, de modo
a se evitar qualquer tipo de constrangimento ou receio.

A seguir, foram contemplados os fatores organizacionais, ambientais e

comportamentais, onde foram desdobrados em indicadores ora utilizados na pesquisa.

1) Fatores organizacionais (09 itens a serem respondidos)

O conjunto de indicadores que compdem o bloco de fatores organizacionais busca
mensurar, através da resposta de 09 itens, a satisfacao dos trabalhadores quanto a aspectos do
6rgdo. Para tanto, as seguintes dimensdes foram avaliadas:

a) Ritmo de trabalho: busca mensurar se o trabalhador considera justa a carga de

trabalho atribuida para execug¢do das atividades;

b) Remuneracao: avalia a opinido do trabalhador quanto a justica e adequagdo da

remuneragado percebida, considerando-se suas atribui¢des e responsabilidades;

c) Orgulho: investiga o nivel de satisfacdo do servidor em trabalhar no 6rgao

estudado;

d) Conhecimento das metas do Tribunal de Justica/CNJ: analisa o conhecimento do

trabalhador quanto as metas existentes no 6rgao;



e)
f)

2)
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Beneficios: como sdo vistas as premiagdes dadas aos servidores;
Organizagdo: analisa como sdo vistas as mudangas na rotina de trabalho, a

exemplo do home office e cartérios unificados.

Fatores ambientais (07 itens a serem respondidos)

Esse bloco capta a percepgao dos trabalhadores em relacao as condigdes fisicas do

ambiente de trabalho em que executam suas fungdes, através das respostas a 07 itens. Para

isso, foram investigados os seguintes aspectos:

a)

b)

3)

Clima no ambiente de trabalho: avalia a percep¢do do trabalhador sobre a
atmosfera de trabalho existente na empresa;

Condicdes fisicas de trabalho: avalia a satisfagdo do trabalhador quanto as
condi¢des de ventilagdo, iluminagdo, temperatura e ruido em seu ambiente de
trabalho;

Relagdo com os superiores hierarquicos: analisa a percepc¢ao do servidor sobre os

seus chefes.

Fatores comportamentais (13 itens a serem respondidos)

Os fatores comportamentais investigam o nivel de satisfagdo dos trabalhadores

quanto as

necessidades de participagdo, aceitacdo no grupo social, autoestima e

autorrealizagdo, através da verificagdo dos seguintes indicadores:

a)

b)

c)

d)

Satisfagdo pessoal: analisa o nivel de satisfacdo do servidor com o cargo
ocupado;

Crescimento profissional: busca mensurar a satisfagdo do trabalhador quanto a
viabilidade de carreira oferecida pela empresa;

Relacionamento com os colegas: investiga o grau de satisfagdo do trabalhador no
que tange ao relacionamento com os colegas;

Apoio técnico da chefia: avalia a percepgao do servidor quanto a disponibilidade
da chefia para retirada de duvidas;

Capacidade do juiz em aceitar criticas e reconhecer falhas: avalia a satisfagdo do
servidor quanto a liberdade para discordar do juiz e expressar suas opinides;
Tratamento imparcial: investiga a percepc¢ao do servidor quanto a igualdade no

tratamento dispensado aos membros da empresa;
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g) Inten¢do de mudar de comarca: avalia o desejo do servidor de ir trabalhar em

outra cidade/comarca.

Cinco opgdes de respostas foram utilizadas no questiondrio, a saber: 1 — discordo
totalmente; 2 — discordo; 3 — indiferente; 4 — concordo parcialmente ¢ 5 — concordo
totalmente. A op¢ao 1 corresponde a total insatisfagdo do funcionario com a variavel, ¢ a
opg¢ao 5, a total satisfacdo. Dessa forma, através da escala foi possivel mensurar o grau de
satisfacdo dos entrevistados em relagdo aos diversos indicadores de clima organizacional. Os
procedimentos para coleta foram: 1) envio do questionario para o e mail funcional dos
servidores e para o WhatsApp funcional (em arquivo no formato PDF) 2) pré-teste; 3)
explicacdo acerca da pesquisa; 4) aplicagdo da pesquisa; 5) solicitacdo de devolugdo dos
questionarios utilizando os canais de comunicagdo disponiveis(e-mail e WhatsApp); 5) visita
aos setores para solicitacdo dos questionarios; € 6) em contatos presenciais, foi solicitado aos
respondentes para que colocassem o questionario respondido dentro de um envelope.

A coleta de dados foi realizada no periodo de 20 de outubro a 10 de setembro de

2021.

3.5 TRATAMENTO ESTATISTICO

Neste estudo, foi utilizada a Escala de Likert, composta de cinco classes de respostas,
variando de “Discordo Totalmente” a “Concordo Totalmente”, onde cada participante da
pesquisa apontou um nivel de concordancia ou discordancia para todas as afirmagdes
consideradas. Dessa forma, para cada alternativa, o entrevistado assinalou um namero que
melhor exprimisse a sua opinido de 1 a 5, sendo de menor discordincia (1) até maior

concordancia (5), conforme apresentado no Quadro 2.

Quadro 2 — Alternativas com os seus respectivos pesos utilizados na

Escala Likert
ALTERNATIVA PESO
Concordo Totalmente 5

Concordo Parcialmente
Nem Concordo nem Discordo

Discordo Parcialmente

— N WA

Discordo Totalmente
Fonte: Samara e Barros (1997, p. 86).
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O processamento de dados refere-se a fase em que ¢ explicado como lidar com os
dados coletados e porque tal processamento ¢ adequado para o alcance dos objetivos da
pesquisa. Eles sdao alcancados por meio da coleta, processamento e analise de dados. Assim,
foram utilizadas como técnicas de tratamentos dos dados a média ponderada e a distribuicao
de frequéncia.

O questionario foi dividido em trés grupos (dimensdes) de assertivas: Dimensao 1 —
Fatores Organizacionais do TIPB; Dimensao 2 — Fatores Ambientais; ¢ Dimensao 3 — Fatores
comportamentais. Assim, foi utilizado o célculo da Média Ponderada (MP) para cada
assertiva de cada uma das Dimensdes consideradas, ou seja, a média da escala foi obtida pelo
resultado do quociente entre a somatoria da frequéncia absoluta x peso de cada alternativa,
pela base total da amostra (nimero de colaboradores entrevistados).

O uso da referida escala teve como objetivo mensurar o grau de concordancia dos
motivos contributivos para a remog¢ao dos servidores do Poder Judiciario Estadual da Paraiba
lotados nas Comarcas da 6* regiio que envolve os municipios, a saber: Agua Branca,
Coremas, Itaporanga, Patos, Piancd, Princesa Isabel, Santa Luzia, Taperoa e Teixeira.

Foram adotadas as seguintes convencoes utilizadas nas tabelas e graficos:

a) As tabelas e os graficos representam as médias obtidas dos itens e dimensdes

consideradas na pesquisa;

b) (-) Dado numérico igual a zero ndo resultante de arredondamento;

c) (..)—Nao se aplica dado numérico;

d) (P)-—Peso;

e) (n)-— Frequéncia absoluta.

3.6 PARTICIPANTES

Os sujeitos da pesquisa foram escolhidos entre os servidores efetivos do Tribunal de
Justica da Paraiba que ocupam cargos efetivos e atuam nos cartérios judiciais das comarcas
localizadas na 6* regifio que envolve os municipios, a saber: Agua Branca, Coremas,
Itaporanga, Patos, Pianco, Princesa Isabel, Santa Luzia, Taperoa e Teixeira. Por
conveniéncia, foram excluidos os participantes que ndo ocupavam cargos efetivos. Essa
exclusdo se justificou pelos seguintes motivos: 1) servidores de cargos em comissdo, pela
natureza do cargo ocupado (livre nomeagdo e exoneragdo), podem gerar excessos de

mudangas de comarcas, o que poderia trazer distor¢des na pesquisa € 2) o numero de
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participantes ficaria muito extenso, resultando em excesso de dados, o que atrapalharia a fase
de anélise. A partir desse refino, chegou-se ao nimero potencial de 110 participantes.

Todos os respondentes tiveram sua identidade preservada, buscando-se na colheita
dos questionarios evitar qualquer tipo de acesso as respostas dos servidores que pudessem

comprometer a confiabilidade da pesquisa.

3.7 ANALISE DOS DADOS

Para tabulacdo e processamento estatistico dos resultados da pesquisa, foram
utilizados o software estatistico e a planilha eletronica Excel para elaboracdo de algumas

tabelas. Os resultados obtidos foram discutidos alicercados com leituras sobre o tema.

3.8 ASPECTOS ETICOS DA PESQUISA

Foi requerido ao Tribunal de Justi¢a da Paraiba, de forma escrita, autorizagao para a
coleta de dados com os servidores efetivos em atuagdo nas comarcas situadas na 6* regido.
Esse aval foi concedido pela dire¢do do forum, em requerimento proprio. A pesquisa foi
submetida, por meio da Plataforma Brasil, 4 avaliagdo do Comité de Etica em Pesquisa (CEP)
da Universidade Federal de Campina Grande, garantindo que todas as exigéncias legais e
¢ticas fossem respeitadas na confecgdo do trabalho. O referido Comité concedeu a aprovacao
e somente apds esse aval as entrevistas foram realizadas. Aos participantes foram assegurados
todos os direitos pertinentes (entre os quais o de anonimato € o de participar ou ndo da
pesquisa) e informagdes que mitigassem, ao maximo, qualquer desconforto ou problema que

eventualmente pudessem ser causados.
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4 ANALISE SITUACIONAL

Dentro da proposta do mestrado profissional, esse capitulo apresenta diagndstico
organizacional do Tribunal de Justica da Paraiba. Serdo apresentados um panorama sobre os
recursos humanos das comarcas da 6 regido do Tribunal de Justiga da Paraiba, com o
quantitativo de remogodes identificada nos tltimos 05 anos (2016 a 2020). Apresenta-se ainda
0 quantitativo de processos em cada uma das comarcas estudadas, bem como o nimero de
processos por servidor. Adiante, serdo apresentados os dados capitados através de
questionarios aplicado aos servidores efetivos da 6* regido, com a tabulacdo, andlise e
interpretacdo de dados extraidos na pesquisa realizada com servidores do referido 6rgao.

Uma instituicdo pode ser melhor compreendida através da analise situacional, que
consiste na consulta de suas potencialidades e fraquezas internas, bem como na anélise das
oportunidades e ameacas (AMBONI, 1997). De acordo com o autor, percebe-se que a analise
situacional ¢ de suma importancia para que a organiza¢do obtenha sucesso em seus projetos,
pois através dele serdo analisados os fatores internos e externos que contribui¢do para o
(in)sucesso de novas atividades.

A partir dessa analise, foi possivel detectar oportunidades de melhoria e identificar
plano de acdo que contribuisse para o sucesso dessa corte de Justica. O objetivo desse
capitulo, portanto, ¢ descrever os dados provenientes da coleta e analisa-los de acordo com as
teorias pertinentes, utilizando também de pesquisas realizadas por pesquisadores no tema em

estudo.

4.1 RECURSOS HUMANOS E REMOCOES NO TJ PB

O Quadro de Pessoal Efetivo do Poder Judiciario do Estado ¢ constituido dos
seguintes cargos: Analista Judicidrio, Técnico Judiciario, Auxiliar Judicidrio e Oficial de
Justica, sendo os trés primeiros com atribui¢cdes a serem exercidas internamente, através de
atendimento ao jurisdicionado e cumprimento de determinacdes contidas nos processos
judiciais, os oficiais de justica, por outro lado, trabalham em sua maior parte com diligéncias
efetuadas fora das dependéncias fisicas dos foruns. O provimento inicial nos cargos que
integram o Quadro de Pessoal Efetivo do Poder Judiciario do Estado dar-se-4 apos aprovagao
em concurso publico, de provas ou de provas e titulos, sendo os servidores regidos pela lei n°

9.586, de 14 de dezembro de 2011 - Plano de Carreira dos Servidores (PARAIBA, 2011).
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A Tabela 2 mostra a composi¢ao dos cartdrios judiciais nas cidades objeto do estudo,

sendo que os servidores enumerados sao ocupantes de cargos de provimento efetivo.

Tabela 2 — Composi¢do das comarcas da 6 regido (nimero de

servidores)

Cidades integrantes da pesquisa Numero de Servidores
Agua Branca 4
Coremas 8
Itaporanga 11
Patos 36
Pianco 14
Princesa Isabel 9
Santa Luzia 7
Taperoa 6
Teixeira 5
Total | 110

Fonte: Elaboragdo propria, com informagdes obtidas no portal do
IBGE e TJ PB (PARAIBA, 2020).

O numero total de 110 servidores efetivos que integram os cartdrios judiciais da 6°
regido serdo objeto do presente estudo, sendo aplicados questionarios para cada um deles, os
numeros foram obtidos através de consulta aos recursos humanos, disponivel no portal do TJ
PB. Do total de servidores efetivos objeto da pesquisa, 36 estavam lotados na sede da regido
(Patos), com 36 trabalhadores, ao passo que a comarca de Agua Branca detém o menor
quadro de servidores do cartério, num total de 04 servidores.

Para fins de analise da quantidade de processos por servidores em cada comarca, foi
elaborado quadro dividindo a quantidade de processos ativos pelo nimero de servidores em
atividade no cartorio, para fins de extracdo de uma possivel carga de trabalho em cada
comarca estudada.

Diante dos dados apresentados, o maior acervo processual por servidor € constatado
na comarca de Teixeira-PB, com 876 processos por servidor, ao passo que Coremas tem um

acervo de 322 processos por serventuario, o menor indice constatado (Tabela 3).



Tabela 3 — Ntimero de processos por servidor nas comarcas da 6° regido

Acervo Processual

S s Servidores el PIE M eridor
Agua Branca 4 2.616 654
Coremas 8 2.582 322
Itaporanga 11 6.542 594
Patos 36 17.863 496
Pianco 14 7.317 522
Princesa Isabel 9 3.544 393
Santa Luzia 7 2.269 324
Taperoa 6 2.343 390
Teixeira 5 4.383 876

Fonte: Elaboragio propria, com informagdes obtidas no portal do IBGE e TJ PB (PARAIBA,

2020).
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No que concerne ao numero de remocgdes solicitadas pelos servidores efetivos do

Tribunal de Justica nos anos de 2016 a 2020 nas comarcas integrantes do GRUPO 06, tais

dados puderam ser obtidos no sistema Recursos Humanos, disponivel no portal do Tribunal

de Justica, em consulta efetuada pelo pesquisador em 06/11/2021 (Tabela 4).

Tabela 4 — Numero de remog¢des nos anos de 2016 a 2020
(Comarcas da 6* regido)

Cidades integrantes da
pesquisa

Numero de Remogoes
ocorridas de 2016 a 2020

Agua Branca
Coremas
Itaporanga
Patos

Pianco
Princesa Isabel
Santa Luzia
Taperoa
Teixeira

[ S T & T Y

TOTAL

12

Fonte: Elaboragdo propria, com informagdes obtidas no portal do
IBGE e TJ] PB (PARAIBA, 2020).

Deve ser esclarecido que os dados obtidos possibilitam apenas o acesso ao

quantitativo de remogoes solicitadas e deferidas no periodo de interesse do pesquisador (2016

a 2020), no entanto a ferramenta de pesquisa disponivel no portal do TJ PB nao informa o

nome do servidor, bem como a localidade de destino que passou a exercer suas atribui¢des ¢

razao da referida solicitagao.
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4.2 PERFIL DO ENTREVISTADO

A Tabela 5 apresenta as varidveis utilizadas para descrever o perfil dos colaboradores
entrevistados. Percebe-se que a maioria (83,0%) estd inserida na faixa etaria entre 41 a 60
anos, sendo que 45,3% possuem de 41 a 50 anos e 37,7% possuem 51 a 60 anos. As faixas
etarias extremas foram as menos citadas, ou seja, a de 31 a 40 anos contemplou 13,2% dos
entrevistados enquanto que a faixa de acima de 60 anos foi citada por apenas 3,8% dos
colaboradores. Ademais, os dados demonstraram que a maioria dos entrevistados sdo casados
(73,6%). Em menores propor¢des foram citados os solteiros (13,2%) e os

separados(as)/desquitados(as)/ divorciados(as) (11,3%).

Tabela 5 — Perfil dos servidores entrevistados do Poder Judiciario Estadual da Paraiba
lotados nas comarcas da 6" regido — PB

Variaveis ‘ n ‘ % Variaveis ‘ n ’ %

Faixa Etaria (Anos) Quantos filhos possui?

31a40 7 13,2 Nenhum 12 22,6

41a50 24 453 1 13 245

51a60 20 37,7 2 21 39,6

Acima de 60 2 3.8 3 6 11,3

Total 53 100,0 4 1 1,9

Total 53 100,0

Estado Civil

Solteiro(a) 7 13,2 Cargo na empresa

Casado(a) 39 73,6 Auxiliar Judiciario 1 1,9

Separado(a)/desquitado(a)/divorciado(a) 6 11,3 Técnico Judiciario 37 69,8

Outro 1 1,9 Analista Judiciario 15 283

Total 53 100,0 Total 53 100,0
Escolaridade Tempo de trabalho (anos)

Ensino Médio Completo 3 5,7 la3 2 3,8

Graduado 12 22,6 3as 1 1,9

Especialista 36 679 5a7 - -

Mestrado 2 3.8 7a9 5 9,4

Total 53 100,0 Mais de 10 45 849

Total 53 100,0

Natural da cidade que trabalha?

Sim 27 50,9

Nao 26 49,1

Total 53 100,0

Fonte: Proprio Autor (2021)

Ainda de acordo com a Tabela 5, verifica-se que mais de dois tercos (67,9%) dos
colaboradores possui como escolaridade o grau de especializagdo, seguido dos graduados

(22,6%) e menos frequentes, o Ensino Médio Completo (5,7%) e Mestrado (3,8%). Além
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disso, a maioria (64,1%) dos entrevistados afirmou que possui de um a dois filhos,
salientando que um percentual expressivo (22,6%) afirmou que nao possui filhos. No que diz
respeito ao cargo que ocupa da instituicao, a maior parte dos colaboradores entrevistados
foram os Técnicos Judiciarios, representando 69,8% dos entrevistados, seguido dos Analistas
Judiciarios (28,3%) e Auxiliar Judicidrio (1,9%). Por ultimo, constatou-se que a maioria
(84,9%) do publico entrevistado atua em seus cargos hd mais de 10 anos. Se considerarmos
aqueles que atuam de 7 a 9 anos (9,4%), esse contingente alcanca praticamente 95% de todo

os colaboradores pesquisados.

43 GRAU DE CONCORDANCIA DOS COLABORADORES EM RELACAO AOS
MOTIVOS CONTRIBUTIVOS PARA A REMOCAO DOS SERVIDORES DO PODER
JUDICIARIO ESTADUAL DA PARAIBA LOTADOS NAS COMARCAS DA 6
REGIAO

Foram consideradas trés dimensdes no estudo do grau de concordancia em relagao
aos motivos contributivos para a remog¢ao dos servidores do Poder Judiciario Estadual da
Paraiba lotados nas Comarcas da 6* regido, quais sejam: Dimensdo 1 — Fatores
Organizacionais do TJPB; Dimensdo 2 — Fatores Ambientais; e Dimensdo 3 — Fatores

comportamentais.

4.3.1 Dimensao 1 — Fatores Organizacionais do TJPB

Para a “Dimensdo 1 — Fatores Organizacionais do TIPB” foram analisadas nove
variaveis, cujos resultados estdo apresentados nas Tabelas 6 a 14:

a) QO1 — A carga de trabalho a mim atribuida ¢ adequada, sem atropelos exagerados
ou tempos 0ciosos;

b) Q02 — Os salarios pagos pelo Tribunal de Justica da Paraiba sdo semelhantes aos
pagos por outros Tribunais;

c) Q03 — Tenho orgulho de contar para os outros que trabalho no Tribunal de
Justica;

d) Q04 — Conhego as metas do TJ-PB/CNJ e sei que o fazer para que sejam
atingidos;

e) QOS5 — O Tribunal de Justica da Paraiba possui plano de carreiras para valorizacao

do pessoal,
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f) Q06 — Existe gratificagdo salarial para servidores lotados em comarcas de dificil
provimento;

g) Q07 — A inser¢ao do home office minimiza a rotatividade de pessoal;

h) Q08 — Adocao de cartorios unificados, onde os servidores trabalhem com todos
os tipos de processos judiciais, minimiza a rotatividade de pessoal;

1) Q09 — A saida de um funciondrio durante o ano sobrecarrega a equipe e,

consequentemente, provoca atrasos nos processos.

Os itens contidos no bloco de perguntas Dimensdao 1 — Fatores Organizacionais do
TJPB tem por finalidade aprofundar na opinido do pesquisado sobre aspectos intrinsecos ao
orgdo, a exemplo de: carga hordria, salarios, comunicagdo, conhecimento de metas, plano de
carreiras, gratificagdo, home office, cartérios unificados e saida de servidores.

Larieira e Albertin (2013) identificaram, por meio de uma ampla revisdo de
literatura, diversos fatores organizacionais que influenciam o gerenciamento de uma
organizacdo. Estes fatores foram agrupados pelos autores em oito grupos: recursos,
informacgodes, pessoas, organizagdo, processo, politica, estratégia e gestdo. Por sua vez, os
resultados do Estudo de Benchmarking, presentemente conhecido como PM Survey, sugerem
sete fatores organizacionais que seriam considerados criticos para o desempenho da gestdo de
uma organizacdo: Apoio da Direcdo, Estrutura Organizacional, Gestdo de Portfolio de
Projetos, Escritorio de Gerenciamento de Projetos, Processos e Metodologia de
Gerenciamento de Projetos, Desenvolvimento Profissional e Tecnologia de Suporte.

Quanto a percepgao dos pesquisados em relacdo a carga horaria atribuida, temos que
na escala de likert os entrevistados apresentaram resposta com média 3,5, ou seja, com
tendéncia entre a indiferenca e a concordancia parcial (Tabela 6). Para ilustrar o nimero de
horas trabalhadas e o pensamento do empregador em adquirir cada vez mais lucros, Harvey
(2014) descreve a luta entre o trabalho e o capital, onde ambos disputam melhores condi¢des
para subsistir. Enquanto o capitalista busca o aumento do lucro e de seu padrdao de vida e
conforto, o trabalhador se organiza para resistir as pressoes implicitas e explicitas para o

aumento da produtividade, da intensidade e da duragao do trabalho.
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Tabela 6 — Média obtida da variavel “Q01 — A carga de trabalho a mim
atribuida ¢ adequada, sem atropelos exagerados ou tempos
ociosos” — Dimensao 1 — Fatores Organizacionais do TJIPB (PB)

Escala de Likert ‘ n P ‘ nxP

Concordo Totalmente 16 5 80
Concordo Parcialmente 19 4 76
Indiferente 0 3 0
Discordo parcialmente 13 2 26
Discordo Totalmente 5 1 5
Total 53 | 17
Média 3,5

Fonte: Elaboragdo Propria (2021).

Nao podemos deixar de destacar que a intensidade, por si s, ndo pode ser levada em
conta nas relagdes de trabalho abusivas e patoldgicas. A necessidade do uso da forga, da
duragdo e da complexidade da atividade sofrem variagdes conforme o setor de mercado, a
aceitabilidade da sociedade, a regulagao da jornada conforme cada pais, entre outros aspectos.
Por isso, ¢ importante lembrar que a longa jornada e o trabalho excessivo, além de estar
ligados, estdo relacionados ao risco de bem-estar e a saude do trabalhador, e a inimeras outras
questdes de impacto social, como o nivel de desemprego, a forca de trabalho inserida em
subempregos e a multiplicacao de pessoas em mais de um emprego.

Quanto a percepcao em relacdo aos salarios recebidos em comparagio ao valor pago
por outros tribunais, temos que a média apresenta discordancia parcial, emergindo média de
1,9 (Tabela 7). Os aspectos relativos a diferenca salarial atraem a atencdo de inumeras
organizacgdes publicas e privadas. Por sua vez, no contexto académico, as pesquisas se apoiam
em diferentes perspectivas, no entanto, seja qual for a dire¢do do estudo adotado, os
pesquisadores tém por objetivo compreender antecedentes, consequentes e contextos das
diferencas salariais. Eles também buscam identificar fatores motivadores da desigualdade

salarial entre os trabalhadores, ampliando o escopo das pesquisas sobre desigualdades sociais.

Tabela 7 — Média obtida da variavel “Q02 — Os salarios pagos pelo Tribunal de
Justica da Paraiba sdo semelhantes aos pagos por outros Tribunais” —
Dimensédo 1 — Fatores Organizacionais do TIPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P ’ nxP

Concordo Totalmente 1 5 5
Concordo Parcialmente 6 4 24
Indiferente 2 3 6
Discordo parcialmente 21 2 42
Discordo Totalmente 23 1 23
Total 53 | .| 100
Meédia 1,9

Fonte: Elaboragdo Propria (2021).
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Em relagdo a raga e a diferenca salarial por regido geografica, Campante, Crespo e
Leite (2004) explicam que, no Brasil, hd wum fenomeno conhecido como
“embranquecimento”, ou seja, um individuo pobre se autodenomina como negro ou pardo,
diferentemente daquele com melhor poder aquisitivo que, mesmo tendo as mesmas
caracteristicas do primeiro grupo, se identifica como branco. Esse comportamento pode
influenciar os resultados das pesquisados sobre a diferenca salarial entre brancos e negros,
especialmente no Nordeste e Sudeste do Brasil. Para os autores, outro fator significativo no
aumento da discriminagdo salarial ¢ a escolaridade, sendo que raga e escolaridade tendem a
influenciar a entrada no mercado de trabalho e salérios.

Fields e Yoo (2000) quantificaram a importancia de fatores que contribuem para a
reducdo da desigualdade salarial na Coreia. Os fatores identificados na pesquisa sdo:
ocupagdo ou experiéncia, género, escolaridade, salario da ocupacdo, tamanho da empresa e
regido. Dentre os fatores identificados, concluiram que os mais importantes para explicar a
desigualdade salarial sdo: escolaridade, ocupacdo e experiéncia. Além disso, descobriram que
a desigualdade salarial diminuiu entre os homens, mas nao entre as mulheres.

Hossain, Haque e Haque (2015) investigaram os fatores que determinam os
diferenciais salariais em Bangladesh. O estudo concluiu que a escolaridade, idade e género
determinam as diferengas salariais. Os autores sugerem que tais fatores devem ser
considerados pelos formuladores de politicas para melhorar a distribui¢cdo de renda.

No que se refere ao nivel de orgulho em trabalhar no Tribunal de Justica da Paraiba,
foi constatado elevado grau de concordancia parcial ou concordancia total, emergindo média

de 4,0 (Tabela 8).

Tabela 8 — Média obtida da variavel “Q03 — Tenho orgulho de contar
para os outros que trabalho no Tribunal de Justica” —
Dimensao 1 — Fatores Organizacionais do TJPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P ‘ nxP

Concordo Totalmente 24 5 120
Concordo Parcialmente 12 4 48
Indiferente 12 3 36
Discordo parcialmente 4 2 8
Discordo Totalmente 1 1 1
Total 53 | NEEE
Média 4,0

Fonte: Elaboragao Propria (2021).

Um sistema de recursos humanos que esteja contente com suas atribui¢des e tenha

felicidade em trabalhar no 6rgdo, favorece para aumento do rendimento. A gestdo dos 6rgaos
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da administragdo publica, no desempenho da sua missdo, sustenta-se basicamente sobre trés
pilares, que sao permeados por um sistema de planejamento, organizacao, dire¢ao e controle,
sendo estes: recursos materiais, recursos financeiros e recursos humanos (QUELLHAS;
GOMES, 2003; SORDI, 2017; OLIVEIRA, 2019).

No pilar dos recursos humanos os fatores capacidade profissional e motivagio
destacam-se como os mais importantes para a eficiéncia e a eficacia do servigo prestado. Isso
se explica porque a capacidade profissional € o fator basico para o desempenho das atividades
e otimizagdo dos resultados; e a motivagdo estd relacionada ao uso de sua capacidade
profissional que pode ocorrer de forma plena, se os sujeitos estdo com a motivagdo em nivel
6timo, ou entdo de forma restrita, se os sujeitos estdo desmotivados (QUELLHAS; GOMES,
2003; SORDI, 2017; OLIVEIRA; ESTIVALETE, 2019).

Os profissionais do setor publico, como qualquer outra atividade laboral, possuem
tarefas, prazos e horarios a serem cumpridos, e para que tais atividades sejam cumpridas
necessitam estar motivados para apresentar um desempenho de exceléncia e a manutengao de
sua escolha profissional.

A qualidade no ambiente de trabalho ¢ outro aspecto pouco valorizado na gestdo
publica. Frequentemente ha casos de péssimas instalagdes em reparticdes publicas, além da
baixa flexibilidade dos gestores de modificar os espacos e as formas de gestdo de pessoas.
Isso ocorre por certo preconceito referente as iniciativas motivadoras, por serem associadas a
um privilégio € ndo como um aspecto relevante no campo motivacional (GIL, 2009;
OLIVEIRA, 2019; OLIVEIRA; ESTIVALETE, 2019).

O conhecimento pelos servidores das metas que devem ser alcancadas durante o ano
colabora para melhorar os indices do 6érgdo em que trabalha, bem como favorece a eficiéncia
nos servicos prestados. A percep¢ao dos pesquisados quanto ao conhecimento das metas,

temos um indice que se situa entre a concordancia parcial e concordancia total (Tabela 9).

Tabela 9 — Média obtida da variavel “Q04 — Conhego as metas do TJ-
PB/CNJ e sei que o fazer para que secjam atingidos” —
Dimensédo 1 — Fatores Organizacionais do TJIPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P ‘ nxP

Concordo Totalmente 19 5 95
Concordo Parcialmente 26 4 104
Indiferente 3 3 9
Discordo parcialmente 4 2 8
Discordo Totalmente 1 1
Total 53 | N
Média 4,1

Fonte: Elaboragao Propria (2021).
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Hely Lopes Meirelles (1998) referiu sobre a eficiéncia como um dos deveres da
administracdo. Definiu-a como “o que se impde a todo agente publico de realizar suas
atribuicdes com presteza, perfei¢io e rendimento funcional. E o mais moderno principio da
funcdo administrativa, que ja4 ndo se contenta em ser desempenhada apenas com legalidade,
exigindo resultados positivos para o servico publico e satisfatorio atendimento das
necessidades da comunidade e de seus membros.”

Na percepgao dos servidores do Tribunal de Justi¢a da Paraiba, quando questionado
sobre o Plano de Carreira, demonstra indices situados entre a indiferenca e concordancia
parcial (Tabela 10). O conceito de carreira, enquanto fenomeno vinculado ao mundo do
trabalho e das organizagdes assume diferentes significados: (1) Na visdo do senso comum,
significa a ascensao vertical na hierarquia de cargos de uma organizagdo, via promogdes, ou
como a propria profissdo/ocupacao laboral do individuo (ex: carreiras de médico, militares);
ou (2) na visdo das ciéncias comportamentais, se configura como a histéria das ocupacdes
profissionais (e do desempenho de fungdes e atividades a elas associadas) exercidas pela
pessoa ao longo de sua vida. Assim, tanto pode designar a mobilidade ocupacional de um
executivo quanto a estabilidade ocupacional da carreira como profissio (MARQUES;

NASCIMENTO; ALBUQUERQUE, 2010).

Tabela 10 — Média obtida da variavel “Q05 — O Tribunal de Justica da
Paraiba possui plano de carreiras para valorizagdo do pessoal” —
Dimensdo 1 — Fatores Organizacionais do TIPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P ‘ nxP

Concordo Totalmente 15 5 75
Concordo Parcialmente 25 4 100
Indiferente 2 3 6
Discordo parcialmente 7 2 14
Discordo Totalmente 4 1 4
Total 53 | Ll 199
Média 3,8

Fonte: Elaboragao Propria (2021).

Chanlat (1995) traz as caracteristicas da trajetéria da no¢do de carreira, surgida com
a sociedade capitalista industrial no século XIX e sedimentada sobre o ideario do sucesso
individual e do progresso socioecondmico, conforme dois modelos historicamente
determinados: (1) o modelo tradicional, que vigorou em carater exclusivo até os anos 70 do
século passado, e que pressupunha um contexto caracterizado por empregos abundantes e
estaveis, reduzida taxa de desemprego e melhoria continua dos servigos sociais e dos niveis de

prosperidade (2) o modelo moderno, emergente nos anos 70, contextualizado por fortes
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mudancas nas institui¢des sociais: o drastico crescimento do trabalho feminino, incluindo a
ascensao da mulher em cargos antes reservados aos homens; a elevagdo do grau de instrugao;
e a globalizacdo cultural e econdmica, que engendram um modelo de carreiras marcado pela
instabilidade, descontinuidade e horizontalidade.

Os resultados obtidos quanto a existéncia ou ndo de plano de carreira, temos média
de 3,8. O reconhecimento por parte da Administracdo Publica aos servidores mais eficientes
ou por antiguidade, através de Plano de Carreira, pode ser um equipamento util para
reconhecer o papel destes agentes na execucao de suas atividades.

Quanto a existéncia de gratificagdo para servidores que estejam vinculados a
comarca de dificil provimento, temos indice de 1,6 demonstrando discordancia total e
discordancia parcial (Tabela 11). A presente assertiva busca extrair dos servidores efetivos
quanto a existéncia de incentivo econdmico para os agentes que se encontram lotados em
cidades distantes, que normalmente tem dificuldades para preenchimento de vagas surgidas.
Outrossim, o aumento pecuniario poderd ser fator de influéncia no momento de solicitar a
remogao para estas localidades. Sob ponto de vista de José dos Santos Carvalho Filho (2016),
o provimento ocorre por meio de atos perpetrados pelos entes da federagdo, os quais buscam

recrutar recursos humanos para preenchimento das vagas ofertadas em ambito publico.

Tabela 11 — Média obtida da varidvel “Q06 — Existe gratificacdo salarial
para servidores lotados em comarcas de dificil provimento” —
Dimensdo 1 — Fatores Organizacionais do TJPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P ‘ nxP

Concordo Totalmente 0 5 0
Concordo Parcialmente 6 4 24
Indiferente 5 3 15
Discordo parcialmente 4 2 8
Discordo Totalmente 38 1 38
Total 53 | . 85
Média 1,6

Fonte: Elaboragao Propria (2021).

Conforme os estudos e dados coletado por Breza, Kaur e Shamdasani (2016), a
motivacao no trabalho ¢ influenciada nao apenas por incentivos remuneratorios, mas também
pela percepcao de remuneracgdo relativa, ou seja, comparativamente a de colegas de trabalho.
Fazer jus a um saldrio menor relativamente a servidores publicos que desempenham fungdes
similares viola a percep¢do de que a organizacdo os trata de maneira justa.
Consequentemente, servidores publicos retém esforcos. Em outras palavras, a desigualdade

remuneratoria entre carreiras que possuem responsabilidades semelhantes no servigo publico
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e cuja diferenga remuneratdria ndo se justifica por motivos de desempenho provavelmente
viola o senso de justica dos servidores publicos e, consequentemente, sua disposicao de
aumentar seu empenho no trabalho e servir ao publico.

A inser¢do de home office, na visdo dos servidores do Tribunal de Justi¢a, colabora
para a diminui¢do de rotatividade, situando-se proximo da concordancia parcial (3,8) (Tabela
12). Embora ja tivesse aplicagdo nos 6rgdos publicos e empresas privadas, o teletrabalho
ganhou evidencia a partir do isolamento social imposto pela PANDEMIA COVID 19 (virus
que provocou inumeras mortes, tendo inicio sua proliferagao no ano de 2020). Outrossim, a
pratica do teletrabalho traz a comodidade de executar suas atividades fora do recinto do
trabalho, no entanto pode acarretar acumulo de servico, interferindo na vida pessoal do

trabalhador.

Tabela 12 — Média obtida da varidavel “Q07 — A inser¢do do home office
minimiza a rotatividade de pessoal” — Dimensdo 1 — Fatores
Organizacionais do TIPB (PB)

Escala de Likert ‘ n P nxP

Concordo Totalmente 16 5 80
Concordo Parcialmente 23 4 92
Indiferente 3 18
Discordo parcialmente 5 2 10
Discordo Totalmente 1 3
Total 53 | L] 20
Média 3,8

Fonte: Elaboragdo Propria (2021).

Uma pesquisa conduzida na empresa Serpro e na Receita Federal, mostrando a
realidade Brasileira do teletrabalho, evidenciou vantagens do teletrabalho como a melhoria da
qualidade de vida, maior equilibrio na relacdo trabalho e familia, maior produtividade,
flexibilidade, reducdo de custo e tempo de deslocamento (FILARDI; CASTRO; ZANINI,
2020). Pesquisa com estagiarios de uma multinacional revelou vantagens como a relagdo
positiva entre teletrabalho e atividades académicas, a flexibilidade e o amadurecimento
profissional como resultado do estabelecimento autdnomo de metas individuais de trabalho
(ADERALDO; ADERALDO; LIMA, 2017).

Embora sejam identificados beneficios, os estudos também tém sido consistentes em
apontar problemas comuns associados a implantacdo do teletrabalho. Antunes e Braga (2009)
ja discutiam um lado obscuro da introducdo e uso intensivo de novas tecnologias de
informagdo e comunicagdo. Segundo os referidos autores, embora os novos arranjos de

trabalho sejam considerados dindmicos, as condigdes de trabalho podem ser tdo precarias
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quanto aquelas existentes no século 19. Infoproletariado ou ciberproletariado foram termos
usados para descrever trabalhadores que utilizam tecnologia de ponta, desfrutam de
privilégios como uma suposta autonomia, mas vivem sobrecarregados por excesso de trabalho
e cobranca, e uma individualizag¢do e isolamento excessivo.

Quanto a adogdo de cartdrios unificados, modalidade que tem aos poucos sido
difundida no Tribunal de Justica, onde os servidores sdo designados para trabalhar em
cartorios Unicos € com competéncia Unica, temos que os resultados auferidos sdao pela
indiferenga, ou seja, na percep¢do dos pesquisados a adocdo dos cartorios unificados ¢
indiferente para solicitacio da remocdo (Tabela 13). Descreve Lucena (2010) que a
rotatividade de pessoal também conhecida como Turnover, que no contexto do setor de
Recursos Humanos, refere-se a relacao entre admissoes ¢ demissdes ou a taxa de substituicao

de trabalhadores antigos por novos dentro de uma organizagao.

Tabela 13 — Média obtida da variavel “Q08 — Adogao de cartorios unificados, onde
os servidores trabalhem com todos os tipos de processos judiciais,

minimiza a rotatividade de pessoal” — Dimensdo 1 — Fatores
Organizacionais do TIPB (PB)
Escala de Likert ‘ n ‘ P ‘ nxP

Concordo Totalmente 10 5 50
Concordo Parcialmente 15 4 60
Indiferente 6 3 18
Discordo parcialmente 8 2 16
Discordo Totalmente 14 1 14
Total 53 . 158
Meédia 3,0

Fonte: Elaboragdo Propria (2021).

Diversos estudos, ao abordarem a rotatividade de pessoal, destacam a teoria de troca
social e reciprocidade. Assim, no contexto organizacional, os trabalhadores se mostrariam
dispostos a retribuir as organizac¢des os investimentos feitos por elas em seu desenvolvimento
pessoal. Dessa forma, os individuos que se percebem valorizados e reconhecidos em seu
ambiente de trabalho se mostrariam propensos a atitudes mais positivas € a construgdo de
lagos mais duradouros com as organizagdes (ALLEN; SHORE; GRIFFETH, 2003; KO;
HUR, 2014; SHUCK et al., 2014; FLINT; HALEY; MCNALLY, 2013; ALFES et al., 2013).

Diogenes et al. (2016) comentam acerca das distor¢des existentes entre planos de
carreiras e politicas de valorizagdo do servidor entre orgdos das trés esferas de poder
(Executivo, Legislativo e Judiciario), o que o direciona a continuar buscando novas

oportunidades profissionais. Os autores também pontuam a dindmica mais burocratica, lenta e
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custosa do processo de reposicao de pessoal no servigo publico, requerendo atencdo por parte
dos gestores publicos.

Na visdao dos servidores, a saida de um servidor de uma equipe de trabalho,
certamente contribuird para a morosidade de trabalho e acumulo dos servigos (média 4,5)
(Tabela 14). Temos que as remogdes que porventura ocorrerem, no interesse da
administracdo, devem buscar o interesse da coletividade, jamais buscando a satisfagdo pessoal
em detrimento da maioria dos cidadaos. No dizer de Hely Lopes Meirelles (1999, p. 81) “os
fins da administragdo se consubstanciam na defesa do interesse publico”. Os atos
administrativos, de qualquer espécie, praticados sem o respaldo do interesse publico,

configuram desvio de finalidade.

Tabela 14 — Média obtida da variavel “Q09 — A saida de um funcionario
durante o ano sobrecarrega a equipe e, consequentemente,

provoca atrasos nos processos” — Dimensdo 1 — Fatores

Organizacionais do TIPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P ‘ nxP
Concordo Totalmente 35 5 175
Concordo Parcialmente 14 4 56
Indiferente 2 3 6
Discordo parcialmente 2 2 4
Discordo Totalmente 0 1 0
Total 53 | L 24
Média 4,5

Fonte: Elaboragdo Propria (2021).

A administragdo publica se orienta por um elenco de principios, dentre os quais
figura o principio da finalidade, de forma que sua atuacdo, em qualquer ato que lhe exteriorize
a vontade s6 pode ser licitamente praticado se destinado ao seu precipuo objetivo,
representado pelo interesse publico.

A presente assertiva busca extrair do entrevistado se a saida de um servidor
(independente da razdo) poderd provocar excesso de trabalho para os demais componentes da
equipe. O que vimos atualmente sdo servidores muitas vezes com excesso de trabalho e nivel
elevados de estresse pelo acumulo de servigo.

Na sociedade contempordnea, o estresse pode afetar a qualidade de vida dos
individuos e também propiciar o desenvolvimento de varios tipos de problemas de satide, os
quais acabam se desencadeando quando ndo se consegue enfrentar as emogdes negativas; 1SS0
acaba refletindo tanto no ambiente de trabalho e nas relagdes sociais como no ambito da

educagdo (MICHIE, 2002; SADIR; BIGNOTTO; LIPP, 2010; LIMONGI-FRANCA; 1996;
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CAMPOS et al., 2016; SILVA; SALLES, 2016). Dessa forma, hd um esforco especial nos
estudiosos para identificacao dos eventos que estresse nos componentes da organizagdo, in-
terferindo na satide, bem-estar ¢ desempenho do ser humano, tendo em vista que uma vez
detectada tal situagdo, poderdo ser criadas a¢des para diminuir os danos.

A Tabela 15 e Grafico 1 apresentam as médias obtidas das varidveis que
compuseram a Dimensdo 1 — Fatores Organizacionais do TJPB. A média geral obtida foi de
3,4, expressando um grau de concordancia na Escala de Likert entre a “indiferenca” e
“concordancia parcial”. Dentre os itens desta dimensdo destacaram-se as assertivas “Q06 —
Existe gratificacdo salarial para servidores lotados em comarcas de dificil provimento” e
“Q02 — Os salarios pagos pelo Tribunal de Justica da Paraiba sdo semelhantes aos pagos por
outros Tribunais”, com graus de discordancias entre total e parcial, com médias de 1,6 ¢ 1,9,
respectivamente. Por outro lado, a “Q09 — A saida de um funcionario durante o ano
sobrecarrega a equipe e, consequentemente, provoca atrasos nos processos” obteve um grau

muito proximo a concordancia total (4,6) (Tabela 11 e Grafico 1).

Tabela 15 — Médias das assertivas pesquisadas na Dimensdo 1 — Fatores Organizacionais do TIPB — (PB)

Variaveis ‘ Médias
Q01 -A carga de trabalho a mim atribuida ¢ adequada, sem atropelos exagerados ou tempos 3.5
0Ci0sos
Q02 — Os salarios pagos pelo Tribunal de Justica da Paraiba sdo semelhantes aos pagos por 19
outros Tribunais ’
Q03 — Tenho orgulho de contar para os outros que trabalho no Tribunal de Justiga 4,0
Q04 — Conhego as metas do TJ-PB/CNJ e sei que o fazer para que sejam atingidos 4,1
QOS5 — O Tribunal de Justi¢a da Paraiba possui plano de carreiras para valorizagcdo do pessoal 3,8
Q06 — Existe gratificag@o salarial para servidores lotados em comarcas de dificil provimento 1,6
Q07 — A inser¢do do home office minimiza a rotatividade de pessoal 3,8
Q08 — Adocdo de cartorios unificados, onde os servidores trabalhem com todos os tipos de 3.0
processos judiciais, minimiza a rotatividade de pessoal ’
Q09 — A saida de um funcionario durante o ano sobrecarrega a equipe e, consequentemente, 46

provoca atrasos nos processos
Média Geral 34
Fonte: Elaboragdo Propria (2021).
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Grafico 1 — Médias das variaveis pesquisadas na Dimensao 1 — Fatores Organizacionais — PB

50

4,6

4.0
3,5

3.4

3,0

Escala de Likert

2.0

1,6

1,0
q01 q02 q03 qo4 q05 q06 q07 q08 q09 Média
Geral

Fonte: Elaboragao Propria (2021)

Quanto a visdo geral dos dados acima, podemos perceber que os menores indices
foram localizados na Questao 02 - Os saldrios pagos pelo Tribunal de Justica da Paraiba sao
semelhantes aos pagos por outros Tribunais e Questao 06 - Q06 — Existe gratificacdo salarial
para servidores lotados em comarcas de dificil provimento, com, respectivamente, 1,9 e 1,6 de

médias.

4.3.2 Dimensdao 2 — Fatores Ambientais

A “Dimensdao 2 — Fatores Ambientais” foi composta por sete variaveis cujos
resultados estdo elencados nas Tabelas 16 a 22.

a) Q10— Existe um clima de satisfagdao no Tribunal de Justiga;

b) Q11 — Meu setor de trabalho ¢ limpo e organizado;

c) Q12— As condigdes de iluminagdo, ventilacao, temperatura e ruido sdo
adequadas em meu local de trabalho;

d) QI3 — Mudangas rotineiras nas chefias dos cartorios melhoraria o desempenho
entre os servidores;

e) Q14 — As relagdes com os colegas de trabalho influenciam a decisdo de solicitar

remocao para outra localidade;
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f) QIS5 — O estilo gerencial (por exemplo, chefia ou autoridade) influencia a decisdo
de solicitar remocgao para outra localidade; e
g) Q16 — O ambiente de trabalho influencia a decisdao de solicitar remogao para

outra localidade.

Quanto a satisfagdo no ambiente de trabalho, foi extraido dos dados que os
servidores sao indiferentes quanto ao referido aspecto (média 3.2) (Tabela 16). Entender quais
os fatores que potencialmente explicam a satisfagdo dos individuos, que atuam no setor
publico, pode ser um importante aspectos que contribui para a formulagdo e a implementagao
de politicas publicas de gestdo que sejam mais eficientes (GIL, 2009). A acdo do gestor
publico precisa considerar as peculiaridades dessa esfera, no sentido de proporcionar
condig¢des para o desenvolvimento de um ambiente organizacional orientado para a motivacao
e satisfacdo ao trabalho. Conforme Marras (2009), por meio do trabalho, cada individuo
normalmente busca uma oportunidade de ampliar suas potencialidades e, & medida que a
atuacao no setor publico satisfaz seu desejo de autodesenvolvimento, a sua motivagao se torna

cada vez mais evidente.

Tabela 16 — Média obtida da variavel “Q10 — Existe um clima de
satisfagdo no Tribunal de Justi¢a” — Dimensdo 2 — Fatores
Ambientais do TJPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P nxP

Concordo Totalmente 3 5 15
Concordo Parcialmente 27 4 108
Indiferente 4 3 12
Discordo parcialmente 13 2 26
Discordo Totalmente 6 1 6
Total 53 | NG
Média 3,2

Fonte: Elaboragdo Propria (2021).

Os profissionais do setor publico, como qualquer outra atividade laboral, possuem
tarefas, prazos e horarios a serem cumpridos, e para que tais atividades sejam cumpridas
necessitam estar motivados para apresentar um desempenho de exceléncia e a manutencao de
sua escolha profissional (RIBEIRO; OLIVEIRA, 2016; KOBERNOVICZ; STEFANO, 2020).

Desta forma, a motivagdao do funcionério no contexto organizacional, seja publico ou
privado, dependera de varios fatores, a exemplo de valores, crencas, metas pessoais € do

proprio significado do termo trabalho para o empregado, cabendo ao gestor ter a sensibilidade
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e valorizagdo dessas caracteristicas, buscando o alinhamento dos objetivos pessoais e
organizacionais.

Quanto a limpeza e organizacdo no ambiente de trabalho, temos que os servidores
pesquisados tem opinido pela concordancia parcial, ou seja, os aspectos pesquisados sdo
satisfatorios na visdo dos entrevistados (Tabela 17). O trabalho ocupa um espaco muito
importante na vida de todos nds, ja que grande parte de nossa vida ¢ passada dentro de uma
organizacdo. Esta claro que a modernidade trouxe ao trabalhador ansiedades, incertezas,
confusdes, mudangas ¢ etc., e isto estd ocorrendo diariamente e de forma muito rapida. Para
um melhor desenvolvimento das organizacdes, ¢ preciso que os gestores se preocupem com as
condicdes de trabalho que oferecem aos seus funciondrios, visando proporcionar fatores que
contribuam positivamente nas condigdes e qualidade de vida dos trabalhadores

(BORTOLOZO; SANTANA, 2011).

Tabela 17 — Média obtida da variavel “Q11 — Meu setor de trabalho ¢
limpo e organizado” — Dimensdo 2 — Fatores Ambientais do

TJPB (PB)
Escala de Likert ‘ n P nxP

Concordo Totalmente 12 5 60
Concordo Parcialmente 31 4 124
Indiferente 1 3 3
Discordo parcialmente 7 2 14
Discordo Totalmente 2 1 2
Total 53 . 203
Média 3,8

Fonte: Elaboragdo Propria (2021).

Quanto as condi¢des de trabalho (iluminagdo, ventilagdo, temperatura e ruido),
obtemos dados que demonstragdo grau de satisfacdo dos servidores (média 3,5) (Tabela 18).
As condigOes inseridas na questdo (iluminacao, ventilagdo, temperatura e ruido) sdo fatores
geradores de qualidade de vida no trabalho, tendo o conddo de contribuir para melhores
condicdes no ambiente de trabalho.

Conforme estudo de Fernandes (2017), no cenario brasileiro, fatores como a abertura
subita da economia, acrescida da agdo de movimentos sociais e reformas constitucionais
impactou de forma expressiva as transformacdes sobre o tema Qualidade de Vida no
Trabalho. Por consequéncia, os ambientes organizacionais foram desafiados a aumentar a
produtividade para garantir sua sobrevivéncia e oferecer, ao mesmo tempo, condigdes que
possibilitassem melhorias efetivas no desempenho de seus colaboradores. Diante dessa

conjuntura, o movimento da QVT ganhou forca no pais.
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Tabela 18 — Média obtida da variavel “Q12 — As condi¢cdes de iluminagio,
ventilagdo, temperatura e ruido sdo adequadas em meu local de
trabalho” — Dimenséo 2 — Fatores Ambientais do TJPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P ‘ nxP

Concordo Totalmente 9 5 45
Concordo Parcialmente 24 4 96
Indiferente 4 3 12
Discordo parcialmente 14 2 28
Discordo Totalmente 2 1 2
Total 53 | NEEE
Média 3,5

Fonte: Elaboragio Propria (2021).

Apesar dos fatos acima discutidos, a gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho, no
setor publico, ¢ considerada incipiente, se mostrando carente de iniciativas voltadas a
estruturacao e implantagdo de tais programas. Tal cendrio necessita ser revertido, vez que ha
tendéncia de que colaboradores com bons niveis de QVT exercam suas fun¢des com mais
afinco, resultando na otimizagdo dos servicos prestados e favorecendo a satisfagdo dos
cidadaos-usuarios (ALFENAS; RUIZ, 2015; AMORIM, 2010; ANDRADE, LAAT;
STEFANO, 2018).

Siqueira e Mendes (2014) descrevem que, para atender as demandas sociais, as
organizagdes publicas precisam revisar e readequar procedimentos e processos de gestdo,
especialmente na gestdo de pessoas, que lida com o capital intelectual das instituicdes, pois a
forma de se trabalhar requerida e as relagdes interpessoais ja ndo sdo as mesmas de outras
€pocas.

Quanto a mudancas das chefias poderiam melhorar o desempenho das unidades, os
servidores opinaram pela discordancia parcial e indiferenca (média de 2,7) (Tabela 19).
Conforme Vergara (2014) o processo decisorio estd presente na rotina das organizagdes e
cabe ao gestor ou lider tomar as decisdes pertinentes ao andamento das atividades e a
informacao ¢ parte fundamental para a confianga nesse processo. O avanco da tecnologia
permite eficiéncia nas informagdes para a lideranga, que a cada dia a busca por ferramentas,
métodos que auxiliam tanto na coleta, como no tratamento das informacgdes para
embasamento nas decisdes. Embora segundo estudos haja gestores ou lideres que tomam
decisdes a partir da intui¢do e que conseguem alcangar o sucesso € muitas vezes mais agil que
os programas especificos, levando em conta a experiéncia no ramo, o estudo do tema ¢ de

fundamental importancia para o desenvolvimento da lideranca.
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Tabela 19 — Média obtida da variavel “Q13 — Mudangas rotineiras nas chefias dos
cartorios melhoraria o desempenho entre os servidores” — Dimensdo 2 —
Fatores Ambientais do TJPB (PB)

Escala de Likert ‘ n P nxP

Concordo Totalmente 6 5 30
Concordo Parcialmente 12 4 48
Indiferente 8 3 24
Discordo parcialmente 14 2 28
Discordo Totalmente 13 1 13
Total 53 | N
Média 2,7

Fonte: Elaboraggo Propria (2021).

Segundo Eich (2013) lideranca ndo ¢ uma manha, ndo pode ser aprendida em
seminarios de fim de semana ou em livros e guias, ndo vém a ser uma abordagem “stalinista”
para mandar empregados e parceiro, tampouco vai trazer resultados solidos para o trabalho e
na vida pessoal, o autor caracteriza que lideres de verdade, os eficientes, lideram tanto a partir
da sala da alta diretoria, do chao da fabrica, do escritério de contabilidade, quanto nas
relagcdes pessoais, ou seja, do cargo mais alto até o mais baixo de maneira silenciosa e
frequente.

Um dos fatores que recentes pesquisas tém demonstrado que influenciam as reagoes
dos individuos ¢ o comportamento assumido pela lideranga na conduc¢do do processo,
evidenciando o aparecimento de sentimentos de ansiedade, mecanismos de defesa e, até
mesmo, obstruindo a capacidade de adaptacdo do individuo a mudanca (OREG; BERSON,
2011). Nesse sentido, o surgimento da resisténcia depende também da maneira com que as
mudancas sdo gerenciadas, das liderangas, do quanto os individuos percebem a mudanga
como positiva ou negativa, ¢ do quanto eles estdo comprometidos com os propositos da
organizacdo (DIAS; BORGES, 2015).

No que se refere a relagdo com os colegas pode favorecer na decisao para pedidos de
remogao, obtivemos numeros que demonstram concordancia parcial em relacdo ao referido
questionamento (Tabela 20). Para Carvalho (2009) o relacionamento vive numa constante
evolucdo, sendo complexo pelo fato de envolver outras pessoas. O relacionamento no dia a
dia afeta diretamente as pessoas, pois representa a comunica¢do que vocé tem com o outro,
assim resulta em cuidado que temos que ter para lidar com as atitudes que sao diversas e que

influenciam num clima propicio para trabalhar, desenvolver e consequentemente produzir.
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Tabela 20 — Média obtida da variavel “Q14 — As relagdes com os colegas de trabalho
influencia a decisdo de solicitar remog¢do para outra localidade” —
Dimensdo 2 — Fatores Ambientais do TJPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P nxP
Concordo Totalmente 13 5 65
Concordo Parcialmente 24 4 96
Indiferente 6 3 18
Discordo parcialmente 8 2 16
Discordo Totalmente 1 2
Total 53 | L 197

Meédia 3,7
Fonte: Elaboragio Propria (2021).

A vida corporativa depende de pessoas e um fator importante ¢ o relacionamento
entre elas, para ter um bom éxito e fazer a diferenca na construg¢do prospera da organizagdo. O
relacionamento humano ¢ fundamental, pois além de facilitar a convivéncia entre os
individuos, aumenta a efetividade nos negocios. Fiorelli (2014) aponta que independente da
forma de trabalho, as interagdes encontram-se presentes, variando o grau de interdependéncia
e a forma como sdo processados. Os individuos convivem entre si e trocam informagdes a
todo o momento. Assim, estes se agrupam e desempenham tarefas para algum fim.

Quanto ao estilo gerencial pode favorecer o pedido para remogao, obtivemos dados
pela concordancia parcial dos servidores (média 3,8) (Tabela 21). Se faz necessario a
interacdo entre chefia e subordinado para fins de melhoramento nos indices da organizagao.
Quando as pessoas interagem umas com as outras, o trabalho a ser executado se torna mais
prazeroso. Surge entdo a cooperacdo pelo fato de poder compartilhar ideias, solugdes que
podem alavancar uma tomada de decisdo. Isso influencia positivamente no ambiente de
trabalho. Nos dizeres de Carvalho (2009), o relacionamento interpessoal entre o lider e os
membros da equipe € um dos fatores mais relevantes na facilitacdo ou bloqueio de um clima

de confianga, respeito e afeto, que possibilite relagdes de harmonia e cooperagao.

Tabela 21 — Média obtida da variavel “Q15 — O estilo gerencial (por exemplo, chefia
ou autoridade) influencia a decisdo de solicitar remogdo para outra
localidade” — Dimensao 2 — Fatores Ambientais do TJPB (PB)

Escala de Likert n ‘ P ‘ nxP

Concordo Totalmente 14 5 70
Concordo Parcialmente 23 4 92
Indiferente 7 3 21
Discordo parcialmente 7 2 14
Discordo Totalmente 2 1 2
Total 53 . 199
Média 3,8

Fonte: Elaboracao Propria (2021).
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Os estudos de doutorado realizados por Moscon (2013), demonstram que dentre
todos os efeitos positivos da lideranca nas organizagdes, muita atencao tem sido dada a sua
capacidade de facilitar para os colaboradores o estabelecimento de vinculos com a
organizacdo empregadora, promovendo a adesdo destes aos valores estabelecidos e
incentivando-os a se engajar em atividades além das normalmente desenvolvidas. No trabalho
apresentado pela autora, ¢ esperado que percepcdes acerca dos estilos de lideranca dos
gestores sejam varidveis explicativas importante para os vinculos que o trabalhador estabelece
com a organizagdo, embora possa se supor que tal poder explicativo ndo ocorre do mesmo
modo para os diferentes vinculos.

Quanto ao ambiente de trabalho influenciar na decisdo de solicitar remog¢ao para
outra localidade, temos uma média de 4,0, ou seja, os servidores entendem que o ambiente de
trabalho harmonioso colabora no momento de solicitar a remog¢do para outra localidade
(Tabela 22). O ambiente de trabalho tem muita relevancia, ele pode afetar positiva ou
negativamente as pessoas que o integram definindo assim o sucesso ou insucesso individual e
coletivo. As pessoas em um ambiente ruim ficam mais desmotivadas com a autoestima baixa,

apresentando resultados cada vez piores em suas atividades.

Tabela 22 — Média obtida da variavel “Q16 — O ambiente de trabalho influencia a
decisdo de solicitar remogdo para outra localidade” — Dimensdo 2 —
Fatores Ambientais do TJPB (PB)

Escala de Likert ‘ n P nxP

Concordo Totalmente 15 5 75
Concordo Parcialmente 27 4 108
Indiferente 6 3 18
Discordo parcialmente 4 2 8
Discordo Totalmente 1 1
Total 53 | | 210
Média 4,0

Fonte: Elaboragao Propria (2021).

Um ambiente de trabalho harmonioso, com boa relacio de amizade entre os
integrantes da equipe, contribui para melhor andamento dos trabalhos. Amorim e Campos
(2002) revelaram que o sucesso da organizacao estd nos individuos que a integram se estes
trabalharem com felicidade, e concluiram também, que as organizagdes que pretendem ser
competitivas devem ter presente o equilibrio entre a “racionalidade da producdo e os
sentimentos humanos”. Wright e Cropanzano (2004) resumiram que as emogdes positivas
tornam os empregados mais felizes, capazes, tornam-se mais criativos, resilientes,

socialmente conectados, fisica e mentalmente saudaveis e mais produtivos.
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A média geral obtida da “Dimensao 2 — Fatores Ambientais” foi de 3,5, expressando
desta forma, um grau de concordancia intermediaria entre a “indiferenca” e “concordancia
parcial”. Quando analisados de forma isolada, percebe-se que a assertiva “Q13 — Mudancas
rotineiras nas chefias dos cartérios melhoraria o desempenho entre os servidores” obteve uma
média (2,7) entre a “discordancia parcial” e “indiferenga” enquanto que a “Q16 — O ambiente
de trabalho influencia a decisdo de solicitar remocdo para outra localidade” o grau de

concordancia foi parcial (4,0) (Tabela 23 e Grafico 2).

Tabela 23 — Médias das variaveis pesquisadas na dimensdo 2 — Fatores Ambientais — PB

Variaveis Médias
Q10 — Existe um clima de satisfagdo no Tribunal de Justica 3,2
Q11 — Meu setor de trabalho ¢ limpo e organizado 3,8
Q12 — As condig¢des de iluminagdo, ventilagdo, temperatura e ruido sdo adequadas 35
em meu local de trabalho ’
Q13 — Mudangas rotineiras nas chefias dos cartérios melhoraria o desempenho 27
entre os servidores ’
Q14 — As relagdes com os colegas de trabalho influencia a decisdo de solicitar 37
remocao para outra localidade ’
Q15 — O estilo gerencial (por exemplo, chefia ou autoridade) influencia a decisao 33
de solicitar remogdo para outra localidade ’
Q16 — O ambiente de trabalho influencia a decisdo de solicitar remogao para outra 4.0
localidade ’
Média Geral ‘ 35

Fonte: Elaboragao Propria (2021).

O Grafico 2 ilustra a curva referente a média obtida quanto em cada item analisado
nos fatores ambientais, conforme explicitado acima a curva atinge o menor indice na questao
13 (chefias de cartdrio), e o apice € extraido na questdo 16 (ambiente de trabalho), as demais

questdes obtém média entre 3,0 e 4,0.

Grafico 2 — Médias das variaveis pesquisadas na dimensdo 2 — Fatores Ambientais — PB
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Fonte: Elaboragao Propria (2021).



68

As problematicas surgidas nos fatores ambientais, geralmente, sdo os motivos que
levam as pessoas a se ausentarem das empresas provocando um 6nus muito alto para as
organizacdes, uma vez que, dependendo das proporcdes, desestabilizam o processo produtivo,
provocam de certo modo desajustes no planejamento organizacional, principalmente, em
relagdo a disponibilidade de forca de trabalho para realizacdo das atividades fins da
organizacdo.com elevacdes significativas no custo da mao-de-obra, consequentemente
refletindo no preco final do produto (BALERINI, 2003).

Ramalho (2017) destaca que quando o empregado esta presente ao trabalho, mas nao
fica a disposi¢do da empresa, constitui absenteismo ou auséncias ao trabalho e representa um
culto oculto para a organizagdo. Ainda, ressalta que o absenteismo produz perda de
produtividade e aumento dos custos diretos e indiretos, sendo que alguns podem ser

facilmente identificados enquanto que outros dependem de uma analise mais detalhada.

4.3.3 Dimensao 3 — Fatores Comportamentais

Na analise da terceira e ultima dimensdo (Fatores Comportamentais) foram
consideradas 13 variaveis conforme resultados apresentados nas Tabelas 24 a 36:

a) Q17 — Sinto-me satisfeito e realizado com minhas atribui¢des, meu trabalho me
proporciona prazer;

b) Q18 — O Tribunal de Justica oferece oportunidade de crescimento para seus
funcionarios;

c) Q19 —Meu trabalho me proporciona oportunidades de desenvolvimento pessoal;

d) Q20 — Tenho um bom relacionamento com meus colegas, ¢ um prazer encontra-
los todos os dias;

e) Q21 — Recebo direcao e apoio do que preciso do meu chefe para executar minhas
atividades e problemas profissionais;

f) Q22— O Tribunal de Justica fornece metas claras e passiveis de serem atingidas;

g) Q23 — A autoridade judiciaria da espago para que eu possa esclarecer duvidas e
preocupacoes;

h) Q24 — A autoridade judiciaria tem sensibilidade para me ouvir quando estou com
algum problema pessoal que interfira em meu desempenho no trabalho;

1) Q25 — Sinto-me a vontade para discordar do Juiz, ele ouve e escuta a opinido da
equipe;

J) Q26 — Minha atuac¢do e dedicagdo ao trabalho sdo reconhecidas por meu chefe;
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k) Q27 — No Tribunal de Justica todos os funcionarios sdo tratados de forma
imparcial, igualitaria e justa, sem favoritismo;

1) Q28 — Tenho interesse em trabalhar em outra comarca; e

m) Q29 — Fatores familiares influenciam na decisdo de pedir remogdo para outra

cidade.

Quanto a satisfacao na execucdo das atividades, os servidores demonstraram grau
entre a indiferenca e satisfagdo parcial (média 3.3) (Tabela 24). O ambiente de trabalho nas
organizagdes tem se tornado cada vez mais complexo e competitivo, sendo assim, verificando
a necessidade das organizagdes em oferecer boas condi¢des de trabalho para seus
funciondrios. Contudo, o fato ¢ que empresa que gera satisfacao entre seus funcionarios pode
obter uma vantagem competitiva sobre as outras empresas do mercado. Entretanto verifica-se
a necessidade das empresas adotarem medidas que deixe o funcionario satisfeito, animado e
entusiasmado com o servico desenvolvido na organizacdo. Sendo assim, as melhores
empresas podem repassar a satisfagdo e a lealdade de seus colaboradores em satisfacdo e

lealdade de seus clientes (WAGNER III; HOLLENBECK, 2000).

Tabela 24 — Média obtida da variavel “Q17 — Sinto-me satisfeito e realizado com
minhas atribuicdes, meu trabalho me proporciona prazer”
Dimensdo 3 — Fatores comportamentais do TJPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P ’ nxP

Concordo Totalmente 3 5 15
Concordo Parcialmente 30 4 120
Indiferente 4 3 12
Discordo parcialmente 13 2 26
Discordo Totalmente 3 1 3
Total 53 | | 176
Média 3,3

Fonte: Elaboragao Propria (2021).

As pesquisas tém analisado a relagdo de diversas varidveis com a satisfacdo, o que
possibilita as organizagdes identificar areas onde hé insatisfacdo e implementar melhorias
(SPECTOR, 1997), A preocupacao com a satisfagao no trabalho tem sido bastante comum na
area publica, de modo que a definicdo que podemos utilizar neste momento diz respeito a
quanto as pessoas gostam ou ndo do seu trabalho (SPECTOR, 1997).

Traldi e Demo (2012) mostraram a influéncia do comprometimento organizacional
afetivo na satisfacdo no trabalho e no bem-estar, em pesquisa brasileira com professores de

uma universidade federal. Outra pesquisa abordou a relagao entre satisfagdo no trabalho e
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satde fisica e mental. Por meio de revisdo sistematica de literatura e meta analise de 485
estudos, Faragher, Cass ¢ Cooper (2005) encontraram uma indicacdo de relagdo altamente
significativa entre as referidas variaveis, sendo ainda mais forte no caso da saude mental
(bournout, baixa autoestima, ansiedade e depressdo). Diante desses resultados, os
pesquisadores recomendaram que as organizagdes identifiquem os aspectos do trabalho que
estejam causando insatisfacao.

Dessa forma, promover a satisfagdo no trabalho trata-se de uma incumbéncia que
cabe a qualquer gestor publico, visando trazer beneficios para os 6rgdos publicos e para o
servidor/ sociedade, inserindo seguranga e boa satide mental para os ocupantes de cargos
publicos.

Quanto as oportunidades de crescimento no ambito do Tribunal de Justica da
Paraiba, foi auferido que os servidores entendem pela discordancia parcial e indiferenca,
apresentando média de 2,7 (Tabela 25). De maneira geral, uma das modalidades de
crescimento nos 6rgdos publicos pode ser exteriorizada pelo plano de cargos e saldrios,
instrumento que define e descreve os cargos e salarios de forma estatica e inflexivel. Por
melhor que seja o posicionamento da estrutura salarial em relagdo ao mercado, tem limitagdes
em fungdo da falta de perspectiva de crescimento do profissional na organizagdo e podendo
ser administrado de forma isolada dos demais programas de recursos humanos, conforme

afirma Pontes (2002).

Tabela 25 — Média obtida da variavel “Q18 — O Tribunal de Justica oferece
oportunidade de crescimento para seus funcionarios” — Dimensao
3 — Fatores comportamentais do TJPB (PB)

Escala de Likert | n | P nxP

Concordo Totalmente 2 5 10
Concordo Parcialmente 14 4 56
Indiferente 6 3 18
Discordo parcialmente 26 2 52
Discordo Totalmente 5 1 5
Total 53 | 1
Média 2,7

Fonte: Elaboracao Propria (2021).

Da mesma forma o plano de carreira ¢ reconhecido como um recurso de crescimento
e desenvolvimento profissional, podendo ter utilidade como meio de promogao, e por essa via
possibilita que os profissionais prestem servigos de alta qualidade. Pode ainda mostrar que a
organizacdo estd atenta e preocupada em prover formas de sanar as necessidades basicas

intrinsecas e extrinsecas do profissional, tais como: saldrios, seguranca no cargo,
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reconhecimento, oportunidades de crescimento e autoconfianga, fatores ligados a motivagao
do individuo (SCHUSTER; DIAS, 2012).

O desenvolvimento do servidor publico na carreira implantada no 6rgdo de atuacao
demonstra o investimento do governo para que possa proporcionar maior ¢ melhor retorno a
populacdo sob a forma de prestacdo de servicos a sociedade.

Quanto a relacdo existente entre trabalho e desenvolvimento pessoal, os servidores
apresentaram proximidade pela concordancia parcial, auferindo média de 3,8 (Tabela 26). Os
resultados obtidos no presente questionamento possibilitam a manuten¢do do debate sobre a
estruturacdo das carreiras no setor publico. Segundo os estudos de Pontes (2002), o plano de
carreiras ¢ o instrumento que define as trajetdrias de carreiras existentes na empresa. Nele sdo
definidas as exigéncias crescentes de conhecimento (desenvolvimento profissional) pois
esclarece qual a condicdo para a permanéncia das pessoas que estejam preocupadas com o

aumento crescente de seus conhecimentos na organizacao.

Tabela 26 — Média obtida da variavel “Q19 — Meu trabalho me proporciona

oportunidades de desenvolvimento pessoal” — Dimensdo 3 —
Fatores comportamentais do TJPB (PB)
Escala de Likert ‘ n ‘ P ‘ nxP

Concordo Totalmente 8 5 40
Concordo Parcialmente 33 4 132
Indiferente 7 3 21
Discordo parcialmente 4 2 8
Discordo Totalmente 1 1
Total 53 | L 20
Média 3,8

Fonte: Elaboracao Propria (2021).

Outro aspecto relevante apontado por Pontes (2002), ¢ que o plano de carreira possui
uma integracdo indispensavel com os demais programas de recursos humanos. Neste, a
defini¢do dos cargos ocorre de maneira mais genérica, permitindo maior flexibilidade na
execucao de tarefas por parte de seus ocupantes. Consequentemente o plano de carreira pode
motivar mais as pessoas, pelas expectativas de crescimento profissional oferecidas e a
autonomia em suas atividades.

Quanto ao relacionamento com os colegas e interesse em encontra-los na execucao
das atividades, os entrevistados demonstraram concordancia parcial e concordancia total,
auferindo dados no valor de 4,1 (Tabela 27). As habilidades para se conviver de maneira
harmoniosa € com bom relacionamento interpessoal sdo mais requeridas no ambiente

profissional, sendo cada vez mais relevante e solicitado pelas empresas e organizagoes.
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Torna-se um investimento muito valido, em longo prazo, influenciar e incentivar a gestdo de
recursos humanos no cultivo de boas relagdes no espago profissional, prezando pela forma
como os funciondrios lidam com as relagdes estabelecidas com os colegas de trabalho ou com
os clientes trard beneficios ndo sd para a instituicdo como também para o funciondrio
(FEBRACIS, 2017). Vemos que o relacionamento com os demais colegas pode trazer

satisfacao ou ndo na execugao das atividades pelo servidor.

Tabela 27 — Média obtida da variavel “Q20 — Tenho um bom relacionamento
com meus colegas, ¢ um prazer encontra-los todos os dias” —
Dimensdo 3 — Fatores comportamentais do TJPB (PB)

Escala de Likert | n | P ‘ nxP
Concordo Totalmente 18 5 90
Concordo Parcialmente 27 4 108
Indiferente 3 3 9
Discordo parcialmente 5 2 10
Discordo Totalmente 1 0
Total 53 | L 217

Meédia 4,1
Fonte: Elaboragdo Propria (2021).

A satisfacdo com o trabalho ¢ uma atitude de um trabalhador em relagdo ao contexto
ocupacional de que participa, sendo que a avaliagdo que um agente faz de sua satisfacdo ou
insatisfacao ¢ resultante de um somatoério de diferentes elementos, como demonstrou Robbins
(2005): convivéncia com colegas e superiores; obediéncia a regras e politicas organizacionais;
alcance de padroes de desempenho e aceitagdo de condi¢des de trabalho geralmente abaixo do
ideal; dentre outros. Esse autor ainda ressalta a importdncia de se entender o impacto da
satisfacdo com o trabalho sobre a produtividade, o absenteismo e a rotatividade de
empregados. Para o autor a satisfacdo leva ao comparecimento do trabalhador a empresa,
quando ndo existem outros fatores que estimulem as faltas, gerando menor absenteismo. Ja a
relacdo entre satisfagdo e rotatividade ¢ influenciada por fatores como as condi¢des do
mercado, as expectativas quanto as oportunidades no emprego € o tempo de empresa.
Continuando nos estudos do referido autor, existe uma evidéncia de que a satisfagdo com o
trabalho seja mais importante para influenciar os empregados de pior desempenho a manter-se
no emprego do que os de melhor desempenho, independentemente do nivel de satisfacdo
desses ultimos, ja que recebem uma frequéncia maior de reconhecimento, ou seja, estimulos
positivos do tipo refor¢amento.

Cada um de nds, ao nos relacionar, tem alguma nocao sobre o comportamento e as

reagdes de outras pessoas, sabendo lidar com as diferentes formas e habilidades que cada ser
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humano apresenta. Ao considerarmos as interacdes entre as pessoas num ambiente
organizacional tem de se levar em conta que as pessoas nao sao maquinas € que, muitas das
vezes, o comportamento do outro nem sempre sera aquele que se espera.

Quanto ao apoio recebido pelo chefe na execucdo de atividades, os servidores
mostraram concordancia quanto ao referido questionamento, apresentando média de 3,9
(Tabela 28). Considerando que um dos principais fatores determinantes de satisfacdo dos
funcionarios no trabalho esta relacionada com a chefia, visto que, a satisfacdo dos
funciondrios ¢ maior quando seu chefe ¢ compreensivo e amigavel, elogia seu desempenho,
escuta as opinides dos funcionarios e mostra interesse pessoal por eles (ROBBINS, 2005). O
autor salienta que bons chefes geram condig¢des possiveis para que o ambiente de trabalho seja

lugar prazeroso e no qual os colaboradores possam desenvolver e realizar seus potenciais.

Tabela 28 — Média obtida da variavel “Q21 — Recebo diregdo e apoio do que preciso
do meu chefe para executar minhas atividades e problemas profissionais”
— Dimensdo 3 — Fatores comportamentais do TJPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P ‘ nxP

Concordo Totalmente 16 5 80
Concordo Parcialmente 25 4 100
Indiferente 3 18
Discordo parcialmente 5 2 10
Discordo Totalmente 1 1
Total 53 | L] 209
Meédia 3,9

Fonte: Elaboragao Propria (2021).

As pesquisas e estudos elaborados por Azevedo e Souza (2014) extrai-se que as
relagdes nos ambientes de trabalho estdo diretamente vinculadas as praticas inseridas pelos
chefes, combinadas com condi¢des de trabalho apropriadas, desenvolvimento humano, bons
relacionamentos interpessoais € bem-estar dentro e fora do ambiente de trabalho. Um
ambiente de trabalho favoravel, segundo os autores, estimula as praticas de gestdo de pessoas
e influencia positivamente as atitudes individuais dos trabalhadores em relacdo a organizacao
empregadora, favorecendo assim o crescimento e o desempenho organizacional.

Quanto a clareza e atingimento das metas apresentadas pelo TJ PB, temos que os
servidores sdo indiferentes em relagdo as mesmas, mostrando média de 3,2 (Tabela 29).
Kanaane (2008) afirma que os objetivos traduzem diferentes caminhos a serem perseguidos
pelas empresas na figura dos individuos e grupos, na tentativa de alienar um ou mais projetos

de execugdo. Para atingir suas metas, a empresa deve estar disposta a comprometer os
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recursos — dinheiro e pessoas, necessarios para alcangar os resultados almejados. Ter objetivo

e meta claros ¢ importante porque os individuos e as empresas vivem de vencer seus desafios.

Tabela 29 — Média obtida da variavel “Q22 — O Tribunal de Justica fornece metas

claras e passiveis de serem atingidas” — Dimensdo 3 — Fatores
comportamentais do TJPB (PB)
Escala de Likert ‘ n P nxP

Concordo Totalmente 7 5 35
Concordo Parcialmente 20 4 80
Indiferente 5 3 15
Discordo parcialmente 16 2 32
Discordo Totalmente 5 1 5
Total 53 . 167
Média 3,2

Fonte: Elaboracao Prépria (2021).

No setor publico, os propdsitos, objetivos e metas sdo apresentados e direcionados
muitas vezes por um Orgdo externo e sem vinculo direto com aquele que ira dispender
esfor¢os para cumprimento dos nimeros impostos, sem ao menos se analisar o contexto da
organizacdo avaliada, o que ¢ preocupante devido a falta de qualquer sentido explicito de
prioridade entre a multidao de indicadores em nivel da organizagdo e os que estdo no nivel
departamental do governo central (MICHELI; NEELY, 2010). Neste tema, os estudos feitos
por Ferreira-da-Silva et al. (2015) demonstram a importancia das instituicdes na adaptacao
aos novos desafios e controle de seus recursos para o atingimento dos seus objetivos. O
sistema de Avaliacdo de Desempenho e Metas tem um papel estratégico nas organizacoes
publicas, uma vez que apresentam relagdo com a: lideranca, geracdo de conhecimento no
gestor e na organizacdo, historia cultural e politica das organizagdes, bem como dos
indicadores a serem almejados.

Quanto ao acesso as autoridades judiciarias, os entrevistados foram questionados
quanto ao esclarecimento de duvidas e preocupagdes com os juizes, sendo percebida média de
3,5 (situada entre a indiferenga e concordancia parcial) (Tabela 30). Temos que a autoridade
judiciaria, embora execute atividades processuais, no dia a dia se faz necessaria a execucao de
atividades administrativas, como a dire¢ao de forum e organizagao dos recursos humanos da
vara em que seja titular, denotando tipica execu¢do de servicos que necessitam lideranga

dentro de uma equipe, muitas vezes adentrando em cenarios desafios.
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Tabela 30 — Média obtida da varidvel “Q23 — A autoridade judiciaria propicia
oportunidades para que eu possa esclarecer duvidas e preocupagoes”
— Dimenséo 3 — Fatores comportamentais do TIPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P ‘ nxP

Concordo Totalmente 9 5 45
Concordo Parcialmente 25 4 100
Indiferente 5 3 15
Discordo parcialmente 10 2 20
Discordo Totalmente 4 1 4
Total 53 | .| 184
Média 3,5

Fonte: Elaboragdo Propria (2021).

Os desafios que novos lideres enfrentam em sua experiéncia de gestao, representam a
regra e ndo a excecdo. Segundo Hill (2007), a maioria dos lideres apresentam dificuldades no
inicio, muitas vezes em fun¢ao de equivocos, dilemas ou expectativas erroneas. Dentre elas a
autora relaciona: considerar que ja possuem as competéncias requeridas para a nova fungao,
subestimar os requisitos ¢ demandas da posi¢cdo, vincular que a lideranga estd atrelada
unicamente ao status do cago ocupado, acreditar que possuem autoridade e liberdade
significativas de agdo, acreditar que possuem responsabilidade por controlar equipes e
construir relacionamentos de lideranga com base em relacionamentos individuais.

Quanto as pesquisas sobre lideranca, ha um grande acervo de publicagdes
internacionais. No entanto, quando trazemos este cenario para o Brasil, ndo se observa esta
mesma realidade (FONSECA; PORTO; BORGES-ANDRADE, 2015). Segundo os autores ¢
um tema pouco explorado em pesquisas, caracterizado pela baixa integragdo com outras areas
do comportamento organizacional e com pesquisas realizadas no exterior. Adicionalmente, ha
uma defasagem quantitativa em relacdo as pesquisas internacionais, que ja apresentam
numeros expressivos de estudo, desde o inicio do século XX.

As duas questdes seguintes também fazem referéncia ao trabalho executado pelos
juizes nas unidades cartorarias, razdo pela qual entendemos por seguir o estudo sobre
liderancga, aprofundamento com o relacionamento com a equipe de trabalho.

Quanto a sensibilidade das autoridades no sentido de ouvir os servidores, temos que
os dados obtidos sdo pela indiferenca em relagdo ao questionamento (média de 3,1) (Tabela
31). Com o passar dos anos foi possivel perceber o grau de relevancia que a lideranca e seus
lideres exercem nas organizagdes. Anteriormente muito empregada nas organizagdes
privadas, a lideranga passou a exercer grande papel também nas publicas. Em meio a tamanha
importancia da lideranga para as organizagdes, o setor publico buscou a sua incorporagdo no

seu cotidiano, fazendo o que ja era feito anteriormente nas organizacdes privadas, mas
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esbarrou muitas vezes em questdes burocraticas que prevalecem na rotina das organizagdes

estatais (FARIAS FILHO; MIRANDA, 2016).

Tabela 31 — Média obtida da varidvel “Q24 — A autoridade judicidria tem
sensibilidade para me ouvir quando estou com algum problema
pessoal que interfira em meu desempenho no trabalho” — Dimensdo 3
— Fatores comportamentais do TJPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P ‘ nxP

Concordo Totalmente 6 5 30
Concordo Parcialmente 21 4 84
Indiferente 5 3 15
Discordo parcialmente 13 2 26
Discordo Totalmente 8 1 8
Total 53 | .| 163
Média 3,1

Fonte: Elaboracao Propria (2021).

Quanto ao grau de possibilidade de discordancia das opinides da equipe com a da
autoridade judicidria, temos que as respostas demonstraram média de 2,6, situando na
discordancia parcial e indiferenca dos servidores (Tabela 32). E preciso compreender a
importancia do processo de lideranca em meio as transformacgdes intensas que vem ocorrendo,
e que sdo de extrema relevincia para as organizagdes que buscam se atualizar e conseguir

resultados satisfatorios (DAVEL; MACHADO, 2001).

Tabela 32 — Média obtida da variavel “Q25 — Sinto-me a vontade para discordar do
Juiz, ele ouve e escuta a opinido da equipe” — Dimensdo 3 — Fatores
comportamentais do TJPB (PB)

Escala de Likert ‘ n P nxP

Concordo Totalmente 3 5 15
Concordo Parcialmente 15 4 60
Indiferente 3 12
Discordo parcialmente 19 2 38
Discordo Totalmente 12 1 12
Total 53 . 137
Média 2,6

Fonte: Elaboracao Prépria (2021).

Para que ocorra um melhor desempenho das organizagdes ha varios pontos a serem
destacados, e o mais importante ¢ o resultado que vem da efetivagdo dos recursos,
tecnologias, processos, estrutura e estratégias que visa o crescimento continuo da organiza¢ao
(GIRARDI; SOUZA; GIRARDI, 2012). Na busca desse melhor desempenho, ainda segundo
Girardi, Souza e Girardi (2012), a lideranca ¢ uma ferramenta utilizada para a orientacdo dos

individuos para o conhecimento e o desenvolvimento das organiza¢des. Em meio a tudo isso,
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as organizagdes publicas vém passando por significativas mudangas e tem expectativas acerca
dos resultados positivos dos seus processos, métodos e técnicas, € uma das formas para que se
atinja esse objetivo ¢ através do planejamento como forma estratégica dentro do setor publico
(SILVA, 2013).

Quanto ao reconhecimento pelo chefe, temos que os dados obtidos dos servidores,
sdo pela indiferenca e concordancia parcial (média de 3,5) (Tabela 33). O gerenciamento dos
recursos humanos no setor publico e o reconhecimento ¢ um desafio devido a influéncia de
varios fatores, dos quais citam-se, como apontam Moura ¢ Souza (2016), a heranga
burocratica que dificulta implementacdo de praticas inovadoras; existéncia de elementos
culturais voltados para o conservadorismo, centralizagdo, resisténcia a mudangas,
favorecimento politico, descontinuidade, discrepancia entre discurso e ac¢ao e a persisténcia de

praticas patrimonialistas.

Tabela 33 — Média obtida da variavel “Q26 — Minha atuagdo e dedicacdo ao
trabalho sdo reconhecidas por meu chefe” — Dimensao 3 — Fatores
comportamentais do TJPB (PB)

Escala de Likert ‘ n P nxP

Concordo Totalmente 8 5 40
Concordo Parcialmente 24 4 96
Indiferente 11 3 33
Discordo parcialmente 7 2 14
Discordo Totalmente 3 1 3
Total 53 | .| 186
Média 3,5

Fonte: Elaboragao Propria (2021).

Uma politica de reconhecimento e baseado na meritocracia, embora possa encontrar
barreiras para inser¢do no setor publico, pode ser importante medida para melhoramentos na
carreira dos servidores. Nas organizagdes que introduziram de forma eficaz e praticam
realmente um sistema meritocratico de crescimento profissional e de remuneragdo, se
confirma uma maior confianca na organizacdo € nas suas crengas empresariais, pois ha a
possibilidade de encurtar as diferencas sociais (SANDEL, 2014).

A confianga tem um papel preponderante dentro de um sistema meritocratico, porque
esta relacionada com o meio que conduzird a partilha de saberes e das melhores praticas pela
organizacao junto aos seus colaboradores que estdo almejando e se destacam para que sejam
reconhecidos e tenham a valorizagdo profissional almejada. A contribuicdo de todos se dara
de forma global, em funcdo das demandas e necessidades da organizacdo, por meio de um

ativo de grande valor e intangivel (ZANINI, 2016).
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Quanto ao tratamento dispensado aos funcionarios, temos que os dados auferidos sdao
pela discordancia parcial (média de 2,1) (Tabela 34). No que concerne a provaveis motivos de
desmotivagao do servidor efetivo, Souza (2002) diz ¢ percebido dentro da administracao
publica, que grande parte dos servidores vem aos poucos perdendo sua motivagdo. O autor
aponta como principais justificativas “a falta de um sistema eficiente de mérito, que estimule
e valorize o bom desempenho, além da estabilidade concedida de forma ampla e quase
incondicional, igualando, injustamente, bons e ruins, competentes e incompetentes.”. O autor
ainda diz que a esses fatores ¢ somada as constantes criticas do Governo, da sociedade e dos
meios de comunicagdo, o que acaba por contribuir de forma significativa para a crescente

perda de autoestima e autoconfianca do servidor ptblico no Brasil.

Tabela 34 — Média obtida da variavel “Q27 — No Tribunal de Justiga todos os
funciondrios sdo tratados de forma imparcial, igualitaria e justa, sem
favoritismo” — Dimensao 3 — Fatores comportamentais do TJPB (PB)

Escala de Likert ’ n ‘ P ‘ nxP

Concordo Totalmente 0 5 0
Concordo Parcialmente 7 4 28
Indiferente 8 3 24
Discordo parcialmente 20 2 40
Discordo Totalmente 18 1 18
Total 53 . 110
Média 2.1

Fonte: Elaborag@o Prépria (2021).

Uma politica justa e adequada de avaliagdo de desempenho, mensurando a atuagao
de cada servidor, identificando pontos fortes e fracos da organizagdo, podera ser fator de
melhoramento dos niveis de atuagdo do Tribunal de Justica. A avaliagdo de desempenho,
pratica intensificada na década de 60, conduz a atuacdo do avaliador e o avaliado como sendo
0s maiores responsaveis pelo processo. A etapa principal nao ¢ a avaliagdo em si, mas todo o
ciclo de gestdo de desempenho: criagdo de um plano de trabalho claro e desafiador, com o
estabelecimento de expectativas e prioridades; acompanhamento e orientagdo constantes, com
feedback do desempenho e manutengdo das expectativas; autoavaliagdo; e avaliagdo formal
(SIQUEIRA; NASCIMENTO, 2016).

A avaliagdo de desempenho diretamente relacionada a remuneragdo torna a
confiabilidade dos resultados e sua utilizacdo para o desenvolvimento profissional
questionaveis, potencializando as chances de erro. A justificativa dos gestores, em caso de
tendéncia de superavaliacdes, ¢ o receio de prejudicar a evolucdo salarial do empregado e

gerar a falta de cooperacdo. Estudos mostram, inclusive, que as notas atribuidas costumam ser
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menores quando o desenvolvimento profissional ¢ a tUnica consequéncia da avaliagdo
(ALMEIDA; SILVA; GASPAR, 2014).

Quanto ao interesse em trabalhar em outra comarca, os dados obtidos no questiondrio
apresentado, demonstra pela proximidade na discordancia parcial no quesito em questdo
(média de 2,3) (Tabela 35). A presente assertiva traz importantes informagdes para a pesquisa,
tendo em vista que o resultado apresentado pode trazer ao Poder Publico o interesse do
servidor em trabalhar em outra localidade, fazendo-se presumir eventual necessidade de

dimensionamento da forca de trabalho e gestao dos recursos humanos.

Tabela 35 — Média obtida da variavel “Q28 — Tenho interesse em

trabalhar em outra comarca” — Dimensdo 3 — Fatores
comportamentais do TJPB (PB)
Escala de Likert ‘ n ‘ P nxP

Concordo Totalmente 5 5 25
Concordo Parcialmente 9 4 36
Indiferente 4 3 12
Discordo parcialmente 15 2 30
Discordo Totalmente 20 1 20
Total 53 | Ll 13
Média 2,3

Fonte: Elaboragao Propria (2021).

O dimensionamento da for¢a de trabalho ¢ a determinacdo de quantos trabalhadores
sd0 necessarios para que uma organizagao entregue os objetivos e produtos para ela definidos.
E imperativo que duas informagdes sejam extremamente debatidas dentro do setor ptblico:
quantos trabalhadores sdo necessarios para a entrega de um determinado servigo ou produto a
sociedade e quanto custa essa entrega, tendo em vista o principal insumo da administracao
publica: recursos humanos (SERRANO, 2017). Na exploracdo de uma atuacdo mais eficiente,
as organizacdes desenvolvem mecanismos de ajustes, ou seja, elaboram uma avaliacao
sistemdtica do conteudo e da composicao da forca de trabalho de um governo para determinar
quais agdes o Estado precisa tomar para responder as demandas futuras para o atingimento de
metas e cumprimento de objetivos organizacionais. Ademais, devem garantir que suas equipes
estejam no lugar certo e tenham as habilidades adequadas para seu trabalho (JACOBSON,
2010).

A questdo a seguir permanece na mesma tematica quanto a influéncia de fatores no
pedido de remogao para outra localidade, trazendo informacao relevantes sobre o pensamento

da forca de trabalho do Tribunal de Justi¢a da Paraiba.
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Quanto a influéncia de fatores familiares no pedido de remog¢do para outra
localidade, temos que os resultados obtidos demonstram concordancia parcial e concordancia
total dos servidores sobre o questionamento (Tabela 36). O interesse € motivos de solicitagao
de remocdo devem ser conhecidos pelo gestor, a fim de inserir ferramentas que possam

fomentar na diminuic¢ao dos problemas causados pelo turnover.

Tabela 36 — Média obtida da variavel “Q29 — Fatores familiares influenciam na
decis@o de pedir remogdo para outra cidade” — Dimensao 3 — Fatores
comportamentais do TJPB (PB)

Escala de Likert ‘ n ‘ P ’ nxP

Concordo Totalmente 24 5 120
Concordo Parcialmente 21 4 84
Indiferente 3 3
Discordo parcialmente 5 2 10
Discordo Totalmente 2 1 2
Total 53 . 219
Média 4,1

Fonte: Elaboracao Propria (2021).

O excesso de rotatividade em um o6rgdo publico ¢ o sintoma de problemas mais
profundos que ndo foram resolvidos, o que pode incluir baixo auto estima, dificuldades em
relacionamento na equipe, auséncia de transparéncia na definicdo de carreira, a falta de
reconhecimento e até mesmo a auséncia de informacdes claras a respeito do 6rgdo e suas
expectativas quanto a performance do servidor, dentre outras questdes (TEIXEIRA;
BARBALHO, 2018; MACHADO et al., 2019).

Além de conhecer os motivadores da rotatividade, outra medida interessante de se
identificar ¢ o porqué de os funciondrios permanecerem nas empresas, compreender 0 motivo
pelo qual os funcionarios permanecem em uma organizagdo ¢ igualmente importante para
entender o porqué de os funciondrios escolherem sair. Segundo Muir e Li (2014), estudos
recentes tém sugerido que, a medida que os funcionarios participam da vida profissional e
comunitaria da empresa, desenvolvem uma rede de conexdes e relacionamentos que os fazem
desejosos de permanecer, assim como informagdes claras e precisas em um processo de
recrutamento e sele¢do, honrando com tudo aquilo que foi pactuado em sua admissdo: sao
fatores que favorecem a permanéncia do empregado na organizagdo, principalmente a
vivenciar o inicio de sua experiéncia que se apresentam como os mais dificeis.

De acordo com a Tabela 37 pode-se verificar, de um modo geral, que o grau de
concordancia da “Dimensdo 3 — Fatores comportamentais™ foi de 3,2, refletindo um grau de

“indiferenca” entre as assertivas que compuseram esta dimensdo. Quando analisadas de forma
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isolada, verificou-se que das 13 afirmativas, 04 delas (30,8%) obtiveram médias no intervalo
de “discordancia parcial” e indiferenca: “Q27 — No Tribunal de Justi¢a todos os funcionarios
sdo tratados de forma imparcial, igualitaria e justa, sem favoritismo” (2,1), “Q28 — Tenho
interesse em trabalhar em outra comarca” (2,3); “Q25 — Sinto-me a vontade para discordar do
Juiz, ele ouve e escuta a opinido da equipe” (2,6) e “Q18 — O Tribunal de Justiga oferece
oportunidade de crescimento para seus funcionarios” (2,7). Em lado oposto, duas assertivas
evidenciaram um grau de “concordancia parcial”: “Q20 — Tenho um bom relacionamento com
meus colegas, ¢ um prazer encontra-los todos os dias” e “Q29 — Fatores familiares
influenciam na decisdo de pedir remogao para outra cidade”, ambas com a mesma média
obtida de 4,1. Por tltimo, as demais assertivas apresentaram médias compreendidas entre a

“indiferenca” e “‘concordancia parcial” (Grafico 3).

Tabela 37 — Médias das variaveis pesquisadas na Dimensao 3 — Fatores comportamentais — PB

Variaveis Médias
Q17— Sinto-m.e satisfeito e realizado com minhas atribui¢des, meu trabalho me 33
proporciona prazer ’
Q18 — O Tribunal de Justiga oferece oportunidade de crescimento para seus 27
funcionarios )
Q19 — Meu trabalho me proporciona oportunidades de desenvolvimento pessoal 3,8
Q20 — Tenho um bom relacionamento com meus colegas, ¢ um prazer encontra-los 41
todos os dias ’
Q21 — Recebo direcdo e apoio do que preciso do meu chefe para executar minhas 3.9
atividades e problemas profissionais ’
Q22 — O Tribunal de Justica fornece metas claras e passiveis de serem atingidas 3,2
Q23 — A autoridade judiciaria da espago para que eu possa esclarecer duvidas e 35
preocupagdes ’
Q24 — A autoridade judiciaria tem sensibilidade para me ouvir quando estou com 31
algum problema pessoal que interfira em meu desempenho no trabalho ’
Q25 - Sintp-me a vontade para discordar do Juiz, ele ouve e escuta a opinido da 26
equipe ’
Q26 — Minha atuagéo e dedicagdo ao trabalho sdo reconhecidas por meu chefe 3,5
Q27 — No Tribunal de Justica todos os funcionarios sao tratados de forma imparcial, 21
igualitaria e justa, sem favoritismo ’
Q28 — Tenho interesse em trabalhar em outra comarca 2,3
Q29 — Fatores familiares influenciam na decis@o de pedir remoc¢do para outra cidade 4,1
Média Geral 3,2

Fonte: Elaboragao Propria (2021)
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Grafico 3 — Médias das varidveis pesquisadas na Dimensdo 3 — fatores comportamentais — PB
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Fonte: Elaboragdo Propria (2021)

O Grafico 3 mostra a curva referente as respostas obtidas em cada questdo das
varidveis comportamentais. A curva apresenta declinio nas questdes 27 (no Tribunal de
Justica todos os funcionarios sdo tratados de forma imparcial) e na questdao 28 (tenho interesse
em trabalhar em outra comarca). Deste modo, os nimeros apresentam o nivel de satisfacao
dos servidores do Tribunal de Justica quanto aos aspectos estudados.

De acordo com Tamayo (2005), as organizagdes constituem um lugar de destaque
onde se desenvolve a identidade profissional do individuo e o ambiente social onde 0 mesmo
se realiza do ponto vista pessoal, social e profissional. Boa parte da felicidade do individuo ¢
edificada no ambiente laboral. E evidente que a identidade, a realizacdo e a felicidade néo
poderiam ser obtidas se a pessoa ndo pudesse conquistar na organizacdo as metas
fundamentais da sua existéncia. A isso denomina-se satisfacao no trabalho.

Para Ladeira, Sonza e Berte (2012) a satisfagao no trabalho ¢ compreendida com um
resultado entre o que o individuo quer do seu trabalho ou almeja no seu ambiente e o que ele
percebe que esta obtendo. Os referidos autores complementam que a satisfagdo e insatisfagao
no trabalho sdo situagdes opostas de um mesmo fendmeno, um manifestado na forma de

contentamento (satisfagdo) e outro como sofrimento (insatisfagao).

4.3.4 Analise Geral do Grau de Concordancia dos Colaboradores em Reacdo aos Motivos
Contributivos para a Remocao dos Servidores do Poder Judiciario Estadual da Paraiba

Lotados nas Comarcas da 6* Regido

A Tabela 38 e Grafico 4 apresentam uma sintese das médias obtidas nas trés

dimensdes pesquisadas quanto ao grau de concordancia dos colaboradores em reagdo aos
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motivos contributivos para a remog¢ao dos servidores do Poder Judicidrio Estadual da Paraiba
Lotados nas Comarcas da 6* regido. A média geral das trés dimensdes foi de 3.4,
representando um grau de concordancia intermediario entre a “indiferenc¢a” e “concordancia
parcial”. Dentre as dimensdes, a que apresentou menor média foi a “Dimensdo 3 — Fatores
comportamentais” (3,2) enquanto que a maior foi a “Dimensdo 2 — Fatores Ambientais”,

entretanto, ambas no mesmo intervalo da média geral obtida.

Tabela 38 — Médias das dimensdes consideradas no estudo do grau de
concordancia dos colaboradores em relagdo aos motivos
contributivos para a remogao dos servidores do Poder Judiciario
Estadual da Paraiba lotados nas comarcas da 6" regidao — PB

Dimensoes Médias
Dimensdo 1 — Fatores Organizacionais do TIPB 3,4
Dimenséo 2 — Fatores Ambientais 3,5
Dimensao 3 — Fatores comportamentais 3,2
Média Geral 3,4

Fonte: Elaboragdo Propria (2021)

Grafico 4 — Médias das dimensdes consideradas no estudo do grau de concordancia dos colaboradores em
rea¢do aos motivos contributivos para a remogdo dos servidores do Poder Judiciario Estadual da
Paraiba lotados nas comarcas da 6* regiao — PB
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Fonte: Elaboragao Propria (2021)

Os dados auferidos sdao uma visao dos recursos humanos do Tribunal de Justica com
relagdo a rotatividade no 6rgdo. O recurso humano de uma organizacao € a parte responsavel
por tornar os processos produtivos, trazendo inovagdo e competitividade, ao transformar
potencial em capacidade real de aproveitamento (ROBBINS, 2005). A qualidade do material
humano reflete na qualidade dos produtos e servicos (PACHECO, 2009). O acesso e a

permanéncia desse bem intangivel muitas vezes sdo mais dificil do que o proprio capital ou a
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tecnologia. Nenhuma organizacdo prossegue sem um quadro equilibrado de colaboradores,
entretanto, reter um profissional, parte integrante no crescimento das empresas, tornou-se um
desafio.

Dessa maneira, a rotatividade de pessoal ¢ uma preocupacgdo constante dos gestores
(PATIAS et al., 2015). Os primeiros estudos sobre rotatividade indicaram relagdes entre
turnover e absenteismo (AGAPITO; POLIZZI FILHO; SIQUEIRA, 2015). Um funcionario
que apresenta faltas excessivas ndo apresenta intengao de permanecer no emprego, gerando
um alto indice de rotatividade (AGAPITO; POLIZZI FILHO; SIQUEIRA, 2015). Entretanto,
alguns pesquisadores indicam que mesmo a intengdo de desligamento apontar para saida
futura do funciondrio, ndo ¢ uma evidéncia de afastamento inevitdvel (AGAPITO; POLIZZI
FILHO; SIQUEIRA, 2015). Diversos sao os fatores associados a esse ndo comprometimento,
como insatisfacdo, falta de reconhecimento e nao percepcdo de sucesso na carreira
(AGAPITO; POLIZZI FILHO; SIQUEIRA, 2015).

Segundo Pacheco (2009) o valor para reposicdo de um funcionario com boas
qualidades, que tenha projetos e resultados na empresa ¢ altamente dispendioso,
principalmente pelos clientes que vem em sua maior parte através desses colaboradores. E a
chamada rotatividade disfuncional (DALTON; TODOR, 1982). Nessa situagdo, se faz
necessario diminuir a taxa de rotatividade, investigando as causas, evitando assim perdas de
competitividade para a organizagdo (PATIAS et al., 2015). Diante disso, as politicas e praticas
de gestdo de pessoas devem estar alinhadas aos objetivos estratégicos das organizacodes
(OLIVEIRA; LIMONGI-FRANCA, 2005), o que minimiza a perda de profissionais
importantes as empresas.

Além disso, a simples saida de um companheiro de trabalho, ndo apenas afeta o
desempenho da equipe, ocasionando queda produtiva e nos padrdes sociais, como atrai a
atencdo dos que ficam para o mercado de trabalho externo (ROBBINS, 2005). Isso pode gerar
uma nova rotatividade, pelo repentino questionamento dos que ficam sobre seu proprio
trabalho, principalmente se houver insatisfacdo, atrito, ou pouca perspectiva de crescimento
(PACHECO, 20009).

Feitas as apresentagdes de dados necessarias, passaremos a seguir a apresentagao de
plano de acdo para fins de apresentar os pontos analisados com as intervengdes necessarias

visando o melhoramento do capital humano no Tribunal de Justica da Paraiba.
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5 PLANO DE ACAO

A partir do levantamento dos dados e tabulagdo dos ntimeros, foi possivel constatar
oportunidades de melhoria a partir das quais o desempenho do Tribunal de Justi¢a da Paraiba
pode ser incrementado. Para melhor percep¢ao e entendimento, em razdo do questionario ter
sido dividido em 03 grupos de fatores (ORGANIZACIONAIS, AMBIENTAIS E
COMPORTAMENTALIS), as propostas para melhorias serdo separadas em grupos, conforme
dados obtidos nos critérios em aprego. Outrossim, devemos desde ja salientar que os
servidores entrevistados apresentaram elevado grau de satisfacdo em pontos cruciais da
organizagdo, que certamente devem ser mantidos pela Administragao Publica.

O Tribunal de Justica da Paraiba, conforme explanado em momento anterior, dispde
de plano de carreira para os servidores efetivos, carga horaria satisfatoria (30 horas semanais),
foi demonstrado na pesquisa que os servidores tem estima em comentar com outras pessoas
que trabalha no TJ PB, o que pode ser extraido que os servidores tém bastante apreco e
respeito pela institui¢do e que as criticas que fazem sdao sempre na dire¢ao de ver a melhoria
do orgdo que tanto prezam.

Feita essa introdugdo, passa-se a discorrer sobre as intervengoes, dentro de cada uma
das esferas analisadas, que podem ser executadas de modo a melhorar o desempenho do TJ
PB na Paraiba. Obviamente, ndo se pretendeu esgotar solu¢des para todos os problemas da
organizacao. Atingiu-se apenas uma parte deles e, ainda assim, ndo sdo solugdes Unicas, nao
significando que nao haveria outras. Nao ha duvidas, porém, de que as proposicdes aqui

apresentadas sdo factiveis e plenamente Uteis a gestdo da instituicao.

5.1 FATORES ORGANIZACIONAIS

O Quadro 3 demonstra as intervengdes que seriam necessarias de acordo com as
respostas obtidas no questionario aplicado aos servidores, tendo como parametro o grupo de

questdes contidas nos fatores organizacionais:
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Quadro 3 — Propostas de Modificag@o nos fatores organizacionais

FATORES ORGANIZACIONAIS
0 QUE
QUEM
COMO

Estudo dos saliarios pagos pelos outros Tribunais de Justica de mesmo porte/recursos financeiros para
tentativa de apontar eventual diferenca e corrigi-la.

Comissao formada por desembargadores, juizes e servidores efetivos.

A comissdo buscaria levantar a remuneragdo paga aos servidores de outros Tribunais, de modo a averiguar
quanto a existéncia de discrepancia nos valores.

Insercio de gratificacio para servidores lotados em comarcas de dificil provimento.
Setor de Recursos Humanos do Tribunal de Justica.

Averiguar quais as comarcas que tem se destacados pelo alto indice de remogao e preparar minuta de resolugdo
para insercdo de gratificacdo para servidores que trabalhem nestes locais.

Incentivar o teletrabalho dentro do Tribunal de Justica.
Comissao formada por desembargadores, juizes e servidores efetivos.

Elaboragdo de resolucdo aumentando o nimero de servidores que podem executar as atividades em regime de
teletrabalho.

Pesquisa na intranet do TJ PB para averiguar o des(interesse) em remocdes em todos os servidores.
Setor de Tecnologia da Informacdo do TJ PB, com aval da Presidéncia do Tribunal.

Disponibilizagdo de um questionario na intranet do portal do TJ PB, acessivel a todos os servidores, para
analise de questdes sobre os motivos das remogdes.

Fonte: Elaboragao propria (2021).

Através dos dados coletados nos questionarios, os fatores organizacionais do
Tribunal de Justica da Paraiba podem ser maximizados com a implementagdo de estudos para
analise de eventual discrepancia salarial entre Tribunais do mesmo porte, tendo em vista que
os dados obtidos nas informagdes dos servidores apontam eventual diferenca salarial. Desta
forma, um estudo dirigido poderia avaliar tal fator.

Some-se a isso, que as remogdes poderiam ser diminuidas com a inser¢ao de estudo
para implementagdo de resolugdo visando a insercdo de gratificacdo para servidores que
executem suas atividades em comarcas de dificil provimento, momento que se tentaria evitar
a evasdo de servidores do interior para outras cidades. As respostas extraidas conduzem ainda
que o incentivo para o teletrabalho poderiam contribuir na diminui¢do da rotatividade entre
servidores. Por fim, a aplicacdo de questionarios na intranet do portal do TJ PB poderia trazer
uma visdo ampla e completa sobre a opinido de todos os servidores quanto ao tema remogao

no ambito da Justi¢ca Estadual Paraibana.
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5.2 FATORES AMBIENTAIS

Quanto aos fatores ambientais, focamos as mudancas em trés aspectos: chefes de
cartério judiciais, relacionamento interpessoal e estrutura. Tais aspectos, uma vez
maximizados, podem favorecer para minoracdo dos efeitos da rotatividade no Poder

Judiciario (Quadro 4).

Quadro 4 — Propostas de Modificag@o nos fatores ambientais

FATORES AMBIENTAIS
0 QUE
QUEM
COMO

Curso para os CHEFES DE CARTORIO

Geréncia de Treinamento

A geréncia de treinamento disponibilizaria cursos de LIDERANCA para os chefes de cartorio, que poderiam
ser realizados de forma online visando a ampliagdo do ptblico alvo.

Dindmicas em grupo
Geréncia do Férum

As geréncias dos foruns poderiam implementar dindmicas que favorecerem o relacionamento interpessoal. O
trabalho online e home office trazem certo distanciamento entre os integrantes das equipes.

Analise trimestral dos aparelhos de informatica/ar condicionado

Geréncia do Forum

A geréncia do forum poderia implementar calendario trimestral visando a analise dos fatores estruturais dos
prédios, mormente aparelhos de ar condicionado e informatica, sendo o caso, se proceder os consertos e
substitui¢des

Fonte: Elaboragao propria (2021).

Quanto aos fatores ambientais, os chefes de cartorios judiciais podem ser melhor
aproveitados com a inser¢do de cursos de reciclagem para os mesmos, bem como cursos de
dindmica de grupo para as equipes de trabalho. Por fim, o ambiente fisico de trabalho pode ter
melhores condicdes para execugdo das atividades se for inserido plano de analise trimestral
dos equipamentos, de forma que sendo detectados problemas serdo tomadas as medidas

cabiveis.

5.3 FATORES COMPORTAMENTAIS

No que se refere aos fatores comportamentais, os planos de intervencao terdo foco
nos seguintes aspectos: desempenho, relacionamento na equipe e ascensdo profissional

(Quadro 5).
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Quadro 5 — Propostas de Modificag@o nos fatores comportamentais

FATORES COMPORTAMENTAIS
0 QUE
QUEM
COMO

Programas de Avaliacdo de Desempenho.
Setor de Recursos Humanos.

Implantacdo de programas para analise do desempenho do servidor: nimero de processos cumpridos, nimero
de atendimentos ao jurisdicionado, faltas sem justificativa.

Reunides periddicas entre juizes e servidores.

Equipes de trabalho.

Os juizes de direito, como coordenadores das equipes, poderiam implementar reunides periodicas, inclusive
com dindmicas que possibilitem ouvir a opinido dos subordinados.

Cargos de confianca sejam preenchidos por servidores efetivos.
Presidéncia do Tribunal.

Elaboragdo de resolugdo que determine que o surgimento de fungdes de confianga que impliquem crescimento
profissional sejam ocupadas por servidores efetivos.

Fonte: Elaboragao propria (2021).

Os dados auferidos nos questionarios, demonstram que eventuais oportunidades de
ascensao devem ser baseadas na meritocracia, com a inser¢do de critérios objetivos para
nomeacao de servidores efetivos para desempenho de funcdo de confianga. Ademais, pela
opinido dos entrevistados, foi observado elevados grau de discordancia no tratamento
dispensado entre os servidores. Acrescente-se que a avaliacdo de desempenho ¢ importante
ferramenta para mapear a atuacao dos servidores do Tribunal de Justica.

Outrossim, no que se refere ao acesso a superiores hierarquicos, fica proposto
reunides perioddicas entre juizes e servidores, possibilitando disseminagdo de opinides nas

equipes de trabalho.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A realizacdo do presente trabalho teve grande importancia na vida académica e
pessoal deste pesquisador. Os estudos iniciais galgando o titulo de mestre, bem como os
desafios perante um tema que demandaria tempo para elaboragdo da dissertagdo, foram
fatores motivacionais para jamais desistir dessa empreitada. O tema me deu a oportunidade
de, através de estudo tedrico e empirico, identificar contribui¢des efetivas a melhoria da
gestio e do desempenho do ambiente da pesquisa.

A administragdo publica, para muitas pessoas, adquire facetas de um ambiente pouco
eficiente e de desempenho limitado. Com o passar dos anos temos percebido que as
ferramentas da Administragdo devem ser atualizadas, de modo que o Estado esteja em
permanente aperfeicoamento e crescimento. No Brasil, essa necessidade ¢ reforcada pelos
principios da Administracdo Publica previstos na nossa Constituicdo, incrementando pela
eficiéncia publica que passou a ser expressamente prevista em nossa Carta Magna. O
incremento do concurso publico, com a inser¢do de servidores cada vez mais capacitados,
incentivos a capacitacdo através de planos de carreira e mecanismos de avaliacdo e
produtividade s3o meios para melhoria da gestdo publica, requisito primordial para que o
Estado cumpra o seu papel. A eficiéncia, porém, ndo pode ser enxergada sob um prisma
meramente financeiro. Nao se trata apenas de gastar menos, mas de conseguir o melhor
resultado possivel com o or¢gamento que se impde. Assim, a outra face da eficiéncia ¢
enxergada quando as instituicdes publicas apresentam bom desempenho.

Nesse sentido, ¢ imprescindivel que as organizagdes publicas sejam orientadas para
resultados. Se a finalidade do Estado ¢ o bem comum e a administra¢do publica existe como
ferramenta para instrumentalizar esse propdsito, as organizagdes nao podem ser autocentradas
ou descoladas da realidade que as cerca. Dessa forma, cada orgdo e instituicdo da
administracdo publica deve buscar melhorar a gestio de modo a alcangar desempenho
superior. O principal insumo para essa melhoria de desempenho s@o as pessoas. Os servidores
publicos sdo, em regra, bastante preparados e qualificados. Mas ¢ comum que as instituigdes
publicas desperdicem o potencial desses talentos, relegando-os a funcdes e cargos mal
desenhados e gerindo pessoas de uma forma que nao mais funciona, diante do contexto que
envolve as organizacdes.

Dessa forma, cada oOrgdo e instituicdo da administracdo publica deve buscar
maximizar a qualidade dos servigos prestados aos cidadaos, sendo a principal ferramenta a ser

utilizada sdo as pessoas. Os servidores publicos sdo, em regra, bastante preparados e
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qualificados. Mas ¢ comum que condutas dos gestores impliquem em decisdes equivocadas
que desperdicam o material, alocando grandes quantidade de pessoas em locais que o
montante de trabalho ¢ diminuto, ao passo que em outros setores existe pequeno contingente
para excessiva quantidade de processos.

Diante da realidade apresentada, a pesquisa buscou analisar o instituto da remogao nas
comarcas da 6 regido do Tribunal de Justica da Paraiba, sendo consultado dados no portal da
referida corte, bem como apresentado questiondrio junto aos servidores efetivos lotados nas
cidades da regiao em analise. O Tribunal de Justica tem competéncia e atuagao em todas as
cidades paraibanas, de modo que as causas que tramitam em 1* grau sdo analisadas e
decididas por juizes de direito, ao passo que o 2° grau (recursos) ¢ analisada pelos
desembargadores.

Os servidores efetivos do TJ PB ingressam através de concurso publico, passando a

atuar nos cartorios judiciais de acordo com o grau de escolaridade de ingresso: analista (nivel
superior), técnico (nivel médio) e auxiliar (fundamental). No instituto da remog¢do, a
Administracdo Publica pode determinar (de oficio) ou o servidor pode solicitar (através de
requerimento), que suas atribuicdes sejam realizadas em outra localidade, mantendo-se o
valor da remuneracao € no mesmo 6rgao.

Ao fim do trabalho, pode-se dizer que os objetivos foram atingidos. A partir de
estudo foi possivel identificar oportunidades de melhoria ao desempenho do 6rgao, tragar
oportunidades de intervencdo e mudangas, indicando as contribuicdes oriundas dos dados
obtidos no sistema/questionarios aplicados.

A pesquisa foi iniciada com o levantamento de material tedrico relevante que
permitiu a construgdo de referencial acerca da administragdo publica, do TJ PB, do instituto
da remocao e de pesquisas correlatas. A partir dai, foi realizada pesquisa nos dados do portal
do TJ PB, com a afericdo do niimero de processo, quantitativo de servidores e de remogdes,
sendo aplicada pesquisa junto aos servidores efetivos, o que possibilitou a identificacao dos
fatores relevantes ao desempenho da organizacgao.

Ademais, as interveng¢oes foram divididas em 03 grupos, de acordo com a divisdo do
questionario, sendo ORGANIZACIONAIS, AMBIENTAIS E COMPORTAMENTAIS. O
plano de agdo pairou basicamente sobre as seguintes acdes a serem implementadas: estudo
sobre politicas salariais em outros Tribunais que idéntico porte, inser¢do de gratificagdo para
servidores lotados em comarcas de dificil provimento, cursos para chefes de cartorios e para
as equipes de trabalho, implementar programas que valorizem a meritocracia, de forma que
eventuais oportunidades sejam utilizados critérios objetivos, reunides periddicas entre juizes e
servidores, possibilitando disseminacao de opinides nas equipes de trabalho e cursos para

magistrados e servidores, focando nos trabalhos em equipe.
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Apesar dos pontos a serem melhorados, percebeu-se na pesquisa aplicada que os
servidores tem orgulho de trabalhar no TJ PB, sendo necessarias apenas mudangas pontuais
que possam melhorar ainda mais o ambiente de trabalho. Outrossim, a pesquisa foi
desenvolvida no momento em que o pais enfrenta graves problemas oriundas da PANDEMIA
COVID 19, que exigem isolamento social, sendo assim os questionarios foram enviados ao e
mail funcional dos servidores, demandando tempo para respostas ¢ devolugao.

Por fim, espero ter deixado um simples legado para pesquisas vindouras na
instituicao, bem como que as oportunidades de melhoramento sejam absorvidas pelos gestores
e implementadas no 6rgdo, o que certamente propiciara o melhoramento nos servigos deste

Tribunal.
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APENDICE A — Questionario para Dissertagio no Mestrado Profissional em Administragdo
Publica (PROFIAP)

Prezado Colega,

Estou realizando uma pesquisa para elabora¢do da minha dissertagdo no Programa do Mestrado Profissional em
Administragdo Publica (PROFIAP). Conto com a sua colaboragdo para responder o questionario a seguir. Para
respondé-lo é necessario que vocé seja servidor efetivo do Tribunal de Justica da Paraiba em atuagdo na 6°
regido.

O nome do respondente ¢ mantido em sigilo e todas as ligacdes entre o respondente e seus dados serdo destruidas
apos a andlise estatistica. Portanto, todos os resultados serdo utilizados de maneira anonima.

Acredito estar informado, ficando claro que a minha participagdo ¢ voluntaria. Estou ciente dos objetivos da
pesquisa, da forma como serd realizada, da garantia de confidencialidade e da possibilidade de solicitar
esclarecimentos. Diante do exposto, expresso minha concordancia de espontanea vontade em participar desta
pesquisa

O Aceito participar

[0 Nao aceito participar
PARTE 1 — Nesta seciio as questdes tem como objetivo a caracterizacio do respondente

1.1) Qual a sua idade? 1.4) Qual sua escolaridade?

[0 18 — 20 anos [0 Fundamental Completo
021 — 30 anos [0 Ensino Médio Completo
[ 31 —40 anos O Graduado

[0 41 — 50 anos [0 Especialista

[0 51 — 60 anos [0 Mestrado

O Acima de 60 anos

1.2) Qual seu estado civil?

[0 Solteiro(a)

[0 Casado(a)

O Separado(a)/desquitado(a)/divorciado(a)
O Viavo(a)

O Outro:

1.3) Quantos filhos possui?

[0 Nenhum
01

a2

0s3

04

[0 Mais que 5

O Doutorado

1.5) Vocé ¢ natural da cidade em que trabalha?
O Sim O Nao

1.6) Qual o seu cargo na empresa?

O Auxiliar Judiciario
[ Técnico Judiciario
O Analista Judiciario

1.7) Ha quanto tempo trabalha no Tribunal de
Justi¢a?

[0 Menos de 1 ano
01 a3 anos
[0 3 a5 anos
[05a7anos
07 a9 anos
[0 Mais de 10 anos
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FATORES ORGANIZACIONAIS DO TJ PB

O conjunto de indicadores que compdem o bloco Concordo Totalmente

de fatores organizacionais buscam analisar Concordo Parcialmente
fatores internos e externos que influenciam Indiferente
positiva ou negativamente nos projetos a serem Discordo Parcialmente
desenvolvidos.

Discordo Totalmente

Q.01) A carga de trabalho a mim atribuida é adequada, sem atropelos exagerados

; O @ O ® 6
ou tempos 0ciosos.
Q.02) Os salarios pagos pelo Tribunal de Justica da Paraiba sdo semelhantes aos
pagos por outros Tribunais. © o006 e 0
Q.03) Tenho orgulho de contar para os outros que trabalho no Tribunal de
Justica. © @060 6 0
Q.04) Conhego as metas do TI-PB/CNJ e sei que o fazer para que sejam
atingidos. © oo ® 0
Q.05) O Tribunal de Justiga da Paraiba possui plano de carreiras para
valorizacdo do pessoal. © o006 e 0
Q.06) Existe gratificacdo salarial para servidores lotados em comarcas de dificil
provimento. © @06 & 0
Q.07) A inser¢do do home office minimiza a rotatividade de pessoal. O @ 3 @® 6
Q.08) Adocao de cartorios unificados, onde os servidores trabalhem com todos os D 0 0 @ 6
tipos de processos judiciais, minimiza a rotatividade de pessoal.
Q.09) A saida de um funciondrio durante o ano sobrecarrega a equipe e,
consequentemente, provoca atrasos nos processos. © @06 ® 0
FATORES AMBIENTAIS
Esse bloco capta a percepgdo dos trabalhadores Concordo Totalmente
quanto ao ambiente interno, ou seja, o contexto Concordo Parcialmente
socioecondmico-cultural em que a empresa esta Indiferente
inserida, e, também, em relag@o as condigdes fisicas Discordo Parcialmente
do ambiente de trabalho em que executam suas
funcdes. Discordo Totalmente
Q.10) Existe um clima de satisfagdo no Tribunal de Justica O @ @ @ 6
Q.11) Meu setor de trabalho é limpo e organizado O @ 6 ® 6
Q.12) As condigoes de iluminagdo, ventilagdo, temperatura e ruido sdo adequadas
em meu local de trabalho © @06 &® 0
Q.13) Mudangas rotineiras nas chefias dos cartérios melhoraria o desempenho
entre os servidores. © o6 e 0
Q.14) As relagdes com os colegas de trabalho influencia a decisdo de solicitar
remocdo para outra localidade. © o006 e 0
Q.15) O estilo gerencial (por exemplo, chefia ou autoridade) influencia a decisdo D 0 0 @ 6
de solicitar remogao para outra localidade.
Q.16) O ambiente de trabalho influencia a decisdo de solicitar remogéo para outra D O 06 @ 6

localidade.



FATORES COMPORTAMENTAIS

Este bloco investiga o nivel de satisfacdo dos
trabalhadores quanto as necessidades de
participagdo, aceitagdo no grupo social,

autoestima e autorrealizacao.

Discordo Totalmente

Q.17) Sinto-me satisfeito e realizado com minhas atribui¢cdes, meu trabalho me
proporciona prazer.

Q.18) O Tribunal de Justica oferece oportunidade de crescimento para seus
funcionarios.

Q.19) Meu trabalho me proporciona oportunidades de desenvolvimento pessoal
Q.20) Tenho um bom relacionamento com meus colegas, ¢ um prazer encontra-
los todos os dias.

Q.21) Recebo direcdo e apoio do que preciso do meu chefe para executar minhas
atividades e problemas profissionais.

Q.22) O Tribunal de Justica fornece metas claras e passiveis de serem atingidas
Q.23) A autoridade judiciaria propicia oportunidades para que eu possa esclarecer
duvidas e preocupagdes

Q.24) A autoridade judiciaria tem sensibilidade para me ouvir quando estou com
algum problema pessoal que interfira em meu desempenho no trabalho

Q.25) Sinto-me a vontade para discordar do Juiz, ele ouve e escuta a opinido da
equipe

Q.26) Minha atuagédo e dedicaga@o ao trabalho sdo reconhecidas por meu chefe.

Q.27) No Tribunal de Justica todos os funcionarios sdo tratados de forma
imparcial, igualitaria e justa, sem favoritismo

Q.28) Tenho interesse em trabalhar em outra comarca.

Q.29) Fatores familiares influenciam na decisdo de pedir remog¢ao para outra
cidade

Concordo Parcialmente

© 6 © © & @ 6 © 66 6066 e 6
® ® © © 0O ®© © O 0 © © O 6
© © 00 © 0 0 0 0 06 6 O
® ® & ® e & ® ® 6 & 6 6 &
© 0 0 © &6 00 © © © © 6 0 6

104

Concordo Totalmente

Indiferente
Discordo Parcialmente
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APENDICE B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE

Prezado(a), convido a vocé participar do projeto de pesquisa intitulado “A
REMOCAO DOS SERVIDORES DO PODER JUDICIARIO DA PARAIBA
LOTADOS NAS COMARCAS DA 6* REGIAO: UM DIAGNOTICO
ORGANIZACIONAL”. Este trabalho ¢ parte integrante do mestrado do discente José
Bonifacio Regis Chaves Filho, com orientacdo do professor Erivaldo Moreira Barbosa, do
Programa de Pos-Graduagao do curso de mestrado profissional em Administracdo Publica, da
Universidade Federal de Campina Grande. Abaixo vocé encontrara as informacgdes pertinentes
a pesquisa desenvolvida. Sua contribuicdo ¢ muito valiosa para nds, contudo, vocé pode
desistir de participar da pesquisa a qualquer momento sem qualquer prejuizo.

O objetivo geral desta pesquisa ¢ “analisar os motivos contributivos para a
remocao dos servidores do Poder Judiciario Estadual da Paraiba lotados nas Comarcas
da 6 regiio que envolve os municipios, a saber: Agua Branca, Coremas, Itaporanga,
Patos, Piancé, Princesa Isabel, Santa Luzia, Taperoa e Teixeira”. O Poder Judiciario da
Paraiba atua nos municipios que compdem o referido Estado, em causas de sua competéncia.
Ocorre que, o ordenamento juridico propicia aos servidores a solicitacdo de remog¢ao para
executar suas atividades em outra cidade, bem como a Administragdo Publica, de oficio,
podera fazer uso de tal ferramenta para movimentacao dos recursos humanos, sendo assim, o
presente estudo analisara a remog¢do dos servidores na 6 regido do TJ PB, tornando esta
pesquisa de grande valia para a eficiéncia dos servigos prestados pelo referido 6rgao.

No decorrer da aplicagdo dos questionarios podem ocorrer situacdes em que haja
duvidas, receios e nervosismo nas entrevistas que serdo realizadas com os servidores efetivos
do Tribunal de Justica da Paraiba, visto que as questdes elaboradas abordardo temas
pertinentes ao ambiente de trabalho e diretamente ligadas ao cargo ocupado dos entrevistados.
Para reduzir a ocorréncia de tais cenarios, serd garantido o sigilo da identidade daqueles que
participardo da entrevista e apenas o entrevistador terd acesso as informacdes
disponibilizadas. As questdes elaboradas demandardo certo tempo para que sejam
respondidas, de modo que o pesquisador providenciara agendamento prévio junto a cada
forum da 6* regido, comunicando o comparecimento para as entrevistas, bem como utilizando
ambiente adequado para o entrevistado de modo a garantir sua privacidade

Com relagcdo aos beneficios da pesquisa, a remog¢dao dos servidores efetivos do
Tribunal de Justica da Paraiba sera analisada, buscando sua afericao através de consulta aos
recursos humanos do Poder Judiciario Paraibano, proporcionando uma visao sobre o tema
dentro do oOrgdo. Os servidores efetivos integram os cartorios judiciais, executando o
cumprimento das determinagdes contidas nos processos judiciais. Desta forma, a consulta aos

dados e as entrevistas realizadas demonstrardo um panorama sobre o instituto da remogao,
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bem como a visdo dos servidores sobre o tema, com enfoque nos fatores organizacionais,
ambientais e comportamentais.

O desenvolvimento da pesquisa sera realizado de acordo com a Resolugdo n°® 466/12
do Conselho Nacional de Saude/Ministério da Saude, que abrange os preceitos éticos e
protecao aos participantes do estudo.

Os dados e informagdes pessoais obtidos nas entrevistas com os participantes serao
sigilosos e a privacidade dos participantes sera preservada.

O(a) participante pode desistir de participar da pesquisa a qualquer momento, ndo
havendo nenhum prejuizo para ele e sem necessidade de prestar informagdes.

Nao havera nenhum 6nus financeiro aos participantes do estudo. Caso haja algum
prejuizo financeiro referente a participagao na pesquisa, o participante tera o valor ressarcido.

No momento da realizacao da entrevista serd apresentado o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) ao participante, sendo assinado o documento pelo participante e
pesquisador em 2 (duas) vias, sendo que uma ficard com o pesquisado e outra com o
pesquisador.

O nparticipante da pesquisa podera entrar em contato com os pesquisadores
responsaveis através de e-mail e telefone a qualquer momento para sanar duvidas, solicitar
assisténcia ou outras informagdes pertinentes ao trabalho. José Bonifacio Regis Chaves Filho:
Telefone (83) 99844-9816; E-mail: bonifacio-filho@hotmail.com; Erivaldo Moreira Barbosa:
E-mail: erifat@terra.com.br

O(a) Sr(a). também pode entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa com
Seres Humanos, através do seguinte endereco: Comité de Etica em Pesquisa com Seres
Humanos. Rua: Dr. Carlos Chagas, S/N, Sao Jos¢, Campina Grande-PB. E-mail:
cep@hua.ufcg.edu.br/ huaccep@gmail.com. Telefone: (083) 2101-5545

As informacdes coletadas serdo utilizadas apenas na dissertacdo de mestrado e
poderdo ser divulgadas em eventos e publicagdes cientificas, respeitando a privacidade dos
participantes.

Apo6s ler, compreender e ter esclarecido o teor deste termo, e por estar de pleno

acordo com o mesmo, dato e assino este Termo de Consentimento Livre ¢ Esclarecido.

Patos-PB, / /

Assinatura do pesquisador responsavel

Assinatura do Participante


mailto:bonifacio-filho@hotmail.com
mailto:erifat@terra.com.br
mailto:huaccep@gmail.com
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APENDICE C — Relatoério Técnico

A REMOCAO DOS SERVIDORES DO PODER JUDICIARIO DA PARAIBA
LOTADOS NAS COMARCAS DA 6* REGIAO

RESUMO

O Tribunal de Justi¢a da Paraiba foi criado a 30 de setembro de 1891, pelo Decreto
Estadual n°. 69. Os servidores efetivos do Poder Judiciario Paraibano sdo regidos por um
plano de carreira, inserido na Lei Estadual n. 9.586, de 14 de dezembro de 2011. Os
servidores publicos ingressam nos orgaos e entidades da Administragdo Publica através de
concurso publico, dando-se o provimento através de nomeacgdo. A remoc¢do ¢ um ato
administrativo no qual o servidor publico ¢ movimentado dentro do mesmo 6rgao, buscando-
se aprimorar os servigos prestados. O presente estudo fixou olhares na remocao dos servidores
do Poder Judiciario da Paraiba lotados nas comarcas da 6* regido, envolvendo os seguintes
municipios: Agua Branca, Coremas, Itaporanga, Patos, Pianco, Princesa Isabel, Santa Luzia,
Taperod e Teixeira. Quanto aos procedimentos metodolégicos, o estudo utiliza o método
indutivo, sendo um estudo de caso podendo ser classificado quanto aos objetivos em
exploratoria e descritiva. Os procedimentos técnicos foram feitos através de consulta
bibliografica e aplicagdo de questionarios. A partir da percepgao dos servidores do Tribunal de
Justica da Paraiba somando-se ao referencial tedrico utilizado no presente estudo foi
elaborado um plano de agdo com propostas que visdo melhorar as atividades desenvolvidas no
TJ PB. Os resultados alcangados em trés dimensdes na pesquisa (organizacional, ambiental e
comportamental) apresentaram qualidades no 6rgao estudado, bem como foi possivel auferir
aspectos que devem ser melhorados e, assim, minimizar os efeitos da remog¢do no Tribunal de
Justica da Paraiba, a exemplo de insercdo de gratificagdo em comarcas de dificil provimento,

avaliacdo de desempenho e incentivo ao teletrabalho.

ORGAO/INSTITUICAO PUBLICA

Tribunal de Justica do Estado da Paraiba

PUBLICO ALVO

Servidores efetivos do Tribunal de Justica da Paraiba lotados na 6 regido
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PROBLEMA

O estudo trouxe como problema a seguinte indagacao: quais os motivos contributivos
para a remocao dos servidores do Poder Judicidrio Estadual da Paraiba lotados nas Comarcas
da 6 regido que envolve os municipios, a saber: Agua Branca, Coremas, Itaporanga, Patos,

Piancd, Princesa Isabel, Santa Luzia, Taperoa e Teixeira?

OBJETIVOS DA PESQUISA

O estudo teve como objetivo geral analisar os motivos contributivos para a remogao
dos servidores do Poder Judiciario Estadual da Paraiba lotados nas Comarcas da 6 regido que
envolve os municipios, a saber: Agua Branca, Coremas, Itaporanga, Patos, Pianco, Princesa
Isabel, Santa Luzia, Taperoa e Teixeira. Os objetivos especificos sao ferir o numero de
servidores lotados nas comarcas do Grupo 06 do TJ PB, bem como a demanda processual;
computar o quantitativo de remogdes nos ultimos 05 anos (2016 a 2020), no ambito do Poder
Judicidrio Estadual, com enfoque nas comarcas integrantes do grupo 06; verificar a percep¢ao
dos servidores acerca de fatores organizacionais, ambientais e comportamentais do TJ PB que
poderdo impactar nas solicitagdes de remogao e elaborar um plano de agao que especifique os
motivos e possiveis solugdes para minimizar os motivos que contribuem para a remogao dos

servidores do Poder Judiciario Estadual da Paraiba lotados no Grupo 6.

ANALISE DA SITUACAO PROBLEMA

O Tribunal de Justica da Paraiba, o6rgdo jurisdicional que representa o Poder
Judiciario Estadual, tem atuagdo nos 223 municipios da Paraiba, nas acdes de sua
competéncia. A abrangéncia de atuagdao do Tribunal de Justica da Paraiba, com competéncia
nos 223 municipios do Estado, fez com que qualquer plano inicial de estudo adquirisse
tamanho demasiadamente robusto, exigindo a limitagdo geografica do presente estudo, sendo
assim o pesquisador extraiu parcela das regides do Estado, com enfoque no grupo 06,
concentrando suas atengdes aos municipios localizados no sertdo Paraibano. De igual modo, o
estudo empirico denota que as regides interioranas dos Estados muitas vezes sdo carentes de
recursos monetarios € humanos, fazendo com que quaisquer projetos que porventura venham
a ser implementados encontrem dificuldades, o que talvez ndo ocorresse em outras regides do

Estado, mais abastadas de capital economico e pessoal. Desta forma, os estudos sobre
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rotatividade de pessoal no Poder Publico ainda se demonstram de maneira timida, fato que
contribuiu para o interesse no presente tema. Este hiato académico motivou o projeto, sendo
importante ressaltar o vinculo pessoal que o autor possui com o tema, tendo em vista o
vinculo efetivo com o Poder Judicidrio da Paraiba na comarca de Patos-PB. Sendo assim, o
estudo analisou a remog¢ao nas comarcas da 6 regido, com afericdo do numero de processos
em tramitag¢do e servidores que compde cada comarca pesquisada. Com as respostas obtidas,
foram apresentadas sugestdes de mudangas divididas em trés dimensdes (organizacional,
ambiental e comportamental). Quanto aos fatores contributivos da remoc¢ao, pode se verificar
os seguintes: remuneracgdo, teletrabalho, trabalho em equipe, chefes de cartério judiciais,
relacionamento interpessoal, estrutura, desempenho, relacionamento na equipe e ascensiao

profissional.

PLANO DE ACAO

Através dos dados coletados nos questiondrios, os fatores organizacionais do
Tribunal de Justica da Paraiba podem ser maximizados com a implementacao de estudos para
analise de eventual discrepancia salarial entre Tribunais do mesmo porte, tendo em vista que
os dados obtidos nas informagdes dos servidores apontam eventual diferenca salarial. Desta
forma, um estudo dirigido poderia avaliar tal fator. Some-se a isso, que as remogdes poderiam
ser diminuidas com a inser¢do de estudo para implementacao de resolugdo visando a inser¢ao
de gratificagdo para servidores que executem suas atividades em comarcas de dificil
provimento, momento que se tentaria evitar a evasdo de servidores do interior para outras
cidades. As respostas extraidas conduzem ainda que o incentivo para o teletrabalho poderiam
contribuir na diminuigdo da rotatividade entre servidores. Por fim, a aplicacdo de
questionarios na intranet do portal do TJ PB poderia trazer uma visdo ampla e completa sobre
a opinido de todos os servidores quanto ao tema remog¢do no ambito da Justica Estadual
Paraibana.

Quanto aos fatores ambientais, os chefes de cartorios judiciais podem ser melhor
aproveitados com a inser¢do de cursos de reciclagem para os mesmos, bem como cursos de
dinamica de grupo para as equipes de trabalho. Por fim, o ambiente fisico de trabalho pode ter
melhores condi¢des para execugdo das atividades se for inserido plano de andlise trimestral
dos equipamentos, de forma que sendo detectados problemas serdo tomadas as medidas
cabiveis.

No que concerne a eventuais remogdes sob o enfoque de fatores comportamentais, os
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dados auferidos nos questionarios, demonstram que eventuais oportunidades de ascensdo
devem ser baseadas na meritocracia, com a inser¢ao de critérios objetivos para nomeagao de
servidores efetivos para desempenho de fun¢cdo de confianga. Ademais, pela opinido dos
entrevistados, foi observado elevados grau de discordancia no tratamento dispensado entre os
servidores. Acrescente-se que a avaliagdo de desempenho ¢ importante ferramenta para
mapear a atuagdo dos servidores do Tribunal de Justica. Outrossim, no que se refere ao acesso
a superiores hierarquicos, fica proposto reunides periddicas entre juizes e servidores,

possibilitando disseminacdo de opinides nas equipes de trabalho.

CONCLUSAO

Apds consulta bibliografica, pesquisa no portal do 6rgdo analisado e aplicagdo de
questionarios junto aos servidores efetivos lotados nas comarcas da 6* regido, foi possivel
levantar o nimero de remogdes nos anos de 2016 a 2020, concluindo que agdes nos fatores
organizacional, ambiental e comportamental do Tribunal de Justica da Paraiba contribuira
para melhor execucdo dos trabalhos e minorar os efeitos da remog¢do no ambito do Poder

Judiciario

Responsaveis:

José Boniféacio Regis Chaves Filho

E-mail:bonifacio-filho@hotmail.com

Prof. Dr. Erivaldo Moreira Barbosa

E-mail: erifat@terra.com.br
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ANEXO A - Instrumento de coleta de dados (MEDEIROS, 2002, p. 135-136)

Lizcordo Dscordo [Meo concordo ] Concordo | Cancordo
Fatores Organizacionais totakmente |parcaimente] nem clscoroo | perciziments | tobalmerte
1 x 3 E] 5
1 O cortedda do meu cargo @ compativel com minhas competénciss: milzo meus
conhecimentos, capacidades £ habilidades nas tarefas que desenvolo.
2o A camga de trabalho a mirn atrbuida @ edegueda, sermn slropelos enagerados oo termpos
OCinsns.
3. |heu =alario @ compativel com minhss airibuicoes e responsabilidades.
4 |Considerando o cargo que ocupd, el saléio @ adegquedo em comparagio @02 outros
cargos da Ediba.
f  |Os saldnos pagos pela Ediba o cemelhanies aos pagos por oulras ampresas
5. |2 planc dz2 beneficios oferecida pela Edibs atends 45 minhas necessidades.
7. |Recebotodas a3z informacdes sobre assuntos imponantes de ermpresa de forme rEpida e
clars.
3 |05 weiculos formais de comumcagao uhlizados pela empresa CEdibito em Agac’, murars,
e-rmaill 280 eficientes e stendem as minhas necesaidades.
9. |Tenho argulho de contar pars os outros gue trabalho ne Ediba
10, |A Ediba transmite, para o piblico erm geral, a imagem de uma empresa que oferece
produtos e serigos de qualidads excelente.
11 |& Missan, Visdo e Walores da Ediba 530 conhecidos e praticados por todos na empresa.
12, |Conhzgo os abjstivos d3 empresa = s2i o gus devo fazer para que sgjam stingidos.
13, |Estou disposto a esforgar-me além do gue @ esperado para o sucesso do Programa e
calidads Tatal da Edibs; acredito gue & centificagda 1523001 traréd bons resultados para
a emprasa 8 pars os colaboradores
14, A= rmudengas oue estdo sendo implantadas na BEdiba trerdo resultados positivas pare a
ermpress, melharando oz processos de trebslho, & qualidsde dos produtos 2 serdgos, &
as condigdes de trabalho dos colsboradores
15 [Sinto-rme tranglilo em relagBo o futuro da Ediba
16, |05 dwarsos setores de trabalbo atuam de forma integrada para gque sajam stingidos os
ahjetivos globais da empress.
Cizcords | Diecorde Mo concordo | Soncordo | Concordo
Fatores Sanbisntais iolamente |parcalment= | nem discordo | percisimertds | kobsimerde
1 z 3 3 5
— e
17, |E=iste um clima de camaradagem nz Ediba.
18, [DO= procesaos de irabalho da Ediba =80 padonizados & nosmatizacdos
13 |heu sator de trabalhn & limpo e organizado.
200 A= condigdes de iluminagdo, wentilag o, temperatura & roido 530 adsguadss em meu
local de trabalho
M. |Existern rmeteriais @ eguiparmenios adeguados, e ndmera sdficiente & em boas
condigdes de usa paraa realizegdio do meu trabalha.
A1 | Ediba se prencupa com a seguranga no irabslho, fornece & onenia os empregados a
usarsem a5 eguipamentos de protecdo adegquados.
23, |A Ediba busca integrsr as necessidades da empress e as necessidades individuais, para
que hajz um equilibrio antre 3 wida pessoal e profissional do empregado.
24 |Considero a BEdiba uma empresa socialments responsdyel, acredito que ela contribui para
& Corrnubidsde.
Digootdo | Dicordo [WEO concoedo | Concordo | Concordo
Fatores Comporamentais ioimirents |paroaimsnts | nem dizcorde |percisiments | totsiments
1 z 1 a 5
—
25, |Zinto-me satisfeito 8 mealizado com minhas atribuigoes, meu trabalho me proporciona
prezer.
25. |Tenho ume perceppdo clara do impscto do meo trebalho no trabalho dos autras & no
produto final da emprasa.
A7 | Ediba oferece oportunidades de crescimenia profiss on sl para seus empregedo s,
23. |heu irabslho me proporcions oporfunidades de deserwolvimento pessoal
23 |Tenho um bom relacionamento com meds calecas, & um praTer ehcontra-los tocdos os
dias.
Racebo ananiacies do mau chefe imeadiato para aeecutar minkas atividades @ conto cam
SEU Spaio paka resolver problemas profissionais
1. |Meu chefe imediato 1em sensibilidade psra me ourir quando estou com slgum problema
pessoalemocional gua inteire em meu desempenho no traba lho,
32 |Sinto-rme & wontade para discordar dao mmeu chefe, ele ouve 2 respeita a opinido de sua
BrjUipE.
33 |Meu chefe costuma me dar retarno, positvo 8 negaivo, sohre o meu desempenho no
tra balho
2. [Minha sfuagao & dedicagda com o trabalho 250 recanhzcidas pela Edibs.
35 |Ma Ediba, todos os colaboradores sfo tratados de farma igualitdria, imparcial e justa,
sem favoritismo.
6. [Os colaboradores da Ediba, freqoentamente, padicipam na solugan de problemas e
decisies da empress
A7 |Zerslments sou eu quem decide sobre assuntos que afstam dirstaments meu trabalho.
34 [Tenho cedeza de gue, se desermpenhar coretamente minhas afdbuicfes, ndo serei

demitido ds Ediba.
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