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RESUMO

Este estudo teve como objetivo elaborar um diagndstico do Clima Organizacional do Tribunal
de Justica de Mato Grosso do Sul, Comarca de Corumba-MS. Por meio da abordagem
quantitativa e tendo objetivo descritivo, a pesquisa foi conduzida utilizando a técnica de
levantamento (survey). O instrumento de coleta de dados foi o questiondrio de Clima
Organizacional validado por Villardi, Ferraz e Dubeux (2011). Participaram da pesquisa 44
servidores selecionados por conveniéncia. Os resultados apontam que o fator que obteve o
maior escore observado foi conformidade com as normas. Essa avaliagdo pode ter relagao
com a natureza do trabalho dos servidores, por ser parte essencial do trabalho no ambito
judiciario o conhecimento devido de leis e normas. O menor escore observado foi o fator
reconhecimento, sendo que, dentro do ambiente de trabalho, ¢ considerado uma das principais
medidas para motivar e promover conquistas pessoais, profissionais.

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



DE 03 a 06 DE NOVEMBRO DE 2020 (EDICAO ONLINE)

IV EIGEDIN 2020 IV ENCONTRO INTERNACIONAL DE GESTAO, DESENVOLVIMENTO E INOVAGAO

1 INTRODUCAO

As transformacdes aceleradas no mundo dos negécios tém exigido das organizagdes
rapidas adaptacdes e respostas aos novos desafios. O cendrio mais competitivo, resultante do
avanco tecnoldgico, privatizagdo, globalizagdo e a competi¢do acirrada quanto ao mercado de
trabalho faz as organizacdes repensarem suas estratégias, com o foco em alcancar a exceléncia
e melhorar seus niveis de competitividade. Para tanto, ndo basta dispor de recursos
financeiros, tecnologias e estruturas eficazes, se fazendo também necessario um olhar aos
colaboradores, pecas fundamentais no processo (ROCHA; SALLES, 2005; BALCONI
MORO et al., 2012).

Desta forma, poder conhecer o nivel de satisfacdo, necessidades e expectativas do
capital humano constitui-se em uma importante ferramenta para a melhora do ambiente de
trabalho, sendo possivel assim, promover a motivagdo e, consequentemente, a melhoria na
qualidade dos servigos prestados. Nesse sentido, por meio da avaliagdo do clima
organizacional, permite-se a organizag¢do a criagdo de um ambiente propicio a satisfazer as
necessidades de seus colaboradores, ao mesmo tempo em que direciona o comportamento
motivador em dire¢@o aos objetivos organizacionais (KOLB; RUBIN; MCINTYRE, 1986).

De acordo com Luz (2012), o clima organizacional ¢ considerado um conjunto de
valores, atitudes e padroes de comportamentos existentes em uma organizagdo, que retrata o
grau de satisfagdo das pessoas no trabalho. E o reflexo do estado de espirito ou do animo das
pessoas em um determinado periodo.

Para Robbins, Judge e Sobral (2010), a pesquisa de clima organizacional ¢ o campo de
estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o
comportamento dentro das organizagdes.

Quando o clima organizacional ndo vai bem, ele desfavorece a motivagdo e o
comportamento, € logo o desempenho do funciondrio fica comprometido. O clima
organizacional negativo frustra e ndo estimula, pois um funcionario insatisfeito deixa de
atender as necessidades do local em que trabalha (LACOMBE, 2012).

Se organizacdo ¢ uma institui¢do social constituida de pessoas e definida pelos seus
papéis e relacionamentos, ¢ fundamental a existéncia de ambientes de trabalho que preservem
a satisfacdo do funciondrio e o respeito ao ser humano. Assim, quanto maior for o
envolvimento do funciondrio com a organizacdo, maior sera o seu comprometimento

(MARCHIORI, 2008, p. 209).
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O clima organizacional, tanto em uma organizac¢ao privada quanto numa publica, deve
ser positivo para que o funcionario possa produzir sempre com melhor qualidade, ou seja, o
funcionario deve atender as necessidades organizacionais € ao mesmo tempo deve atender
suas necessidades individuais para que ele se sinta satisfeito e motivado dentro da organizagao
(SILVA; VERRI, 2012).

Assim como as organizagdes privadas, foco das principais pesquisas cientificas de
clima organizacional, as organizagdes publicas também carecem de diagnostico para este fim.
Para tanto, cabe conhecer o clima de organizagdes publicas importantes para a sociedade
como ¢ o caso do Tribunal de Justica de Mato Grosso do Sul, uma vez que esta comprovada
sua relagdo positiva com os resultados organizacionais.

Desta forma, utilizando uma pesquisa de clima organizacional, esta pesquisa teve
como objetivo diagnosticar o Clima Organizacional no Tribunal de Justica do estado de Mato
Grosso do Sul na Comarca de Corumba. Com isso, foi possivel conhecer a percepcdo dos
servidores quanto a infraestrutura, lideranga, remuneracdo, colegas de trabalho, trabalho em
equipe, reconhecimento pelo seu efetivo trabalho e o impacto do trabalho.

A apresentagdo do trabalho estd estruturada na primeira parte com esta introdugdo,
seguida da fundamentacdo tedrica, com exposicdo dos temas clima organizacional e clima
organizacional em organizacdo publica. Posteriormente estd definida a metodologia
empregada e, apoOs este, apresentada a andlise dos resultados obtidos. Por fim estdo as

consideragdes finais seguidas da lista de referéncias utilizadas.

2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Clima organizacional

Segundo Kubo et al. (2015), o clima organizacional tem sido conceituado por diversos
autores, como percepgdes compartilhadas que as pessoas desenvolvem por meio das relagoes,
praticas e procedimentos dentro da organiza¢ado, tanto formais quanto informais.

O clima organizacional depende de diversos fatores tais como, a tarefa executada pelo
funcionario, o estilo de lideranca adotado pelo local de trabalho, o modelo de gestao, salarios
e beneficios em troca de seu trabalho, o tipo de comunicacido usada dentro da empresa, € a
propria estrutura organizacional (LUZ, 2012).

Segundo Bergamini e Coda (1997, p. 99), o clima organizacional reflete uma
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tendéncia ou inclinagdo a respeito de até que ponto as necessidades da organizagdo e das
pessoas, que dela fazem parte, estariam efetivamente sendo atendidas, sendo esse aspecto um
dos indicadores da eficdcia organizacional.

Conforme Kubo et al. (2015), ndo existe consenso entre os pesquisadores e gestores
sobre os fatores que envolvem o Clima Organizacional, contudo, os mais recorrentes sao:

O estilo de lideranga dentro do local de trabalho e o modelo de gestdo podem
influenciar os funciondrios positivamente, um lider deve ser capaz de encorajar e ajudar ao
maximo cada um de seus subordinados, segundo Davis e Newstrom (2010), a lideranca tem
como objetivo ajudar e encorajar os liderados e depois as pessoas a desempenharem seus
papeis de forma entusiasmada considerando o atendimento as metas pré-estabelecidas.

Os salérios e beneficios sdo fatores que influenciam o clima de uma organizacao, pois
a remuneragdo esta diretamente ligada a relacdo de trabalho estabelecida entre organizagdo e
empregado. E necessario, portanto, que haja uma integragio para que os objetivos
organizacionais e individuais sejam atingidos, € a remunera¢do ¢ o que sustenta esta
integracdo (HANASHIRO, 2008). Muitas vezes um funcionario que recebe um salario
inferior ou ndo recebe beneficios fica desmotivado dentro da organizacdo e sua produtividade
acaba sendo negativa.

A comunicagdo dentro do ambiente de trabalho estd ligada as necessidades de
relacionamentos interpessoais, ou seja, de sociabilidade e relacionamento social. Podem ser
associadas as necessidades sociais e os componentes externos da necessidade de estima.

A estrutura organizacional ¢ o conjunto ordenado de responsabilidades, autoridade,
comunicagdes e decisdes das unidades organizacionais de uma empresa (OLIVEIRA, 2013).
Uma boa estrutura organizacional acarreta no bem estar do funcionario quando ela estd bem
adequada, pois identifica as tarefas necessarias de cada um, organizam as fungoes,
responsabilidades, informacgdes, recursos e possibilita feedbacks aos empregados.

Por fim, o clima organizacional mostra como estd o ambiente em uma organizagao e
como esta condicionado o comportamento das pessoas que la trabalham, tanto positivamente,
como negativamente.

Em termos de evidéncias anteriores para subsidio de apuracdo dos resultados desta
pesquisa, Rodrigues Gomes (2002) realizou estudo sobre clima organizacional em uma
empresa de telecomunicagdes. A andlise dos dados coletados apresentou para a categoria

clima atual como indice mais baixo “recompensas”, e verifica-se que o maior indice médio,
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ainda no clima atual, € na categoria “conformidade”.

Infere-se que o motivo pelo qual a categoria “recompensas” se apresenta insatisfatoria
pode residir no fato de que, na organizagdo, a énfase em desempenho e qualidade ¢ fortemente
elevada, devendo-se ressaltar a obteng¢do do selo de certificado ISO 9002 — qualificacdo que
exigiu enorme dedicagdo e empenho por parte dos funciondrios da organizagdo
(RODRIGUES GOMES, 2002).

No entanto, eles ndo percebem o reconhecimento e as devidas recompensas por um
bom trabalho, que naturalmente acreditam realizar — conforme atesta a elevada pontuagado
obtida pela categoria “padrdes de desempenho”, na qual se exige qualidade e produgdo
elevada na execugdo das tarefas por parte dos funciondrios. Outro fator que contribuiu para o
baixo resultado da categoria “recompensas” estd associado ao plano de carreira da
organizacdo (RODRIGUES GOMES, 2002).

Contudo, a avaliagdo do clima organizacional em qualquer organizacdo ¢ um
instrumento importante de levantamento de opinides e percepgdes, pois os dirigentes podem
se valer dela e assim tentar conhecer e entender melhor o comportamento dos funcionérios

dentro das organizagdes.

2.2 Clima organizacional em Organizacdes Publica

Cada vez mais o servigo publico vem se preocupando com bem estar das pessoas, E
preciso oferecer algo a mais que uma boa remuneragao e a estabilidade na carreira. No servigo
publico normalmente o profissional procura estabilidade, mas nem sempre o salario chega a
ser o maior atrativo, ha também o fato que a velocidade da ascensdo a um cargo maior € mais
devagar e muitas vezes nao sao considerados pela organizacao talento ou esforgo, e isso pode
causar um desconforto a esse profissional fazendo com que o clima dentro da organizagao
seja negativo, afetando a motivagdo e o comportamento, e logo o desempenho do servidor
comeca a ficar comprometido (SARAIVA, 2002).

Para que o desempenho seja positivo, a organizagdo precisa investir em estratégias
para identificar as influéncias decorrentes do clima sobre as pessoas e apontar solu¢des para
que servidor se sinta satisfeito e motivado dentro da organizagdo (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL (2010).

Na iniciativa privada a preocupa¢do com o bem-estar das pessoas no ambiente de

trabalho tem um investimento maior por parte dos gestores, pois neste tipo de organizagdo os
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colaboradores podem conseguir salarios melhores e a possibilidade de ascensdo a um cargo
superior ao ocupado ¢ maior por ter seu talento e seu esforco reconhecidos, o que influencia
positivamente no sentimento de satisfacdo e motivagao do funcionario (SILVA, 1997).

Em termos de pesquisas em organizagdes publicas sobre Clima, segundo a pesquisa de
Leite et al. (2015), os fatores mais bem avaliados no Tribunal Regional Eleitoral de Goias
foram capacitagdo, gestdo de processos, lideranca e reconhecimento e comprometimento € 0s
menos avaliados foram gestdo das Informag¢des da organizacdo, qualidade de vida, interagao
com a sociedade e planejamento estratégico.

No trabalho de Balconi Moro et al. (2012), foi realizada uma pesquisa de avaliagdo do
clima organizacional dos servidores técnicos administrativos de uma instituicdo publica de
ensino, feita com 65 servidores, em que se verificaram as varidveis estilo de gestdo, trabalho
realizado, comprometimento/envolvimento € comunicagdo como pontos fortes no publico
pesquisado. No entanto, as varidveis relacionamento interpessoal/departamental, capacitagdo e
realizacdo profissional e condicdes fisicas de trabalho obtiveram menor indice de satisfagao
pelos individuos.

Assim como em qualquer organizagdo, as instituicdes publicas podem verificar os
niveis do clima organizacional, pois a qualidade dessas organizagdes passa pela qualidade do

trabalho das pessoas que nelas atuam e das quais depende seu sucesso ou fracasso.

3 METODOLOGIA

Para a realizagdo da pesquisa, foi utilizado o método quantitativo que, segundo
Boaventura (2007), enfatiza que a pesquisa quantitativa ¢ estruturada na coleta, bem como no
tratamento dos dados estatisticos, como porcentagem, média, mediana, moda, desvio-padrao,
analise de regressao ou de correlagdo.

O tipo de pesquisa usado foi a descritiva que, para Cervo, Bervian e Da Silva (2007),
busca conhecer diversas situagdes e relagdes que ocorrem na vida social, politica, econdmica
e demais aspectos do comportamento humano, tanto do individuo tomado isoladamente como
de grupos e comunidades mais complexas.

A técnica de pesquisa usada foi o levantamento (survey) que, segundo Babbie (2005),
promove a obten¢do de dados ou informagdes sobre caracteristicas, agdes ou opinides de
determinado grupo de pessoas, indicado como representante de uma populagdo alvo,

geralmente usado por meio de questionario.
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A pesquisa foi estruturada com instrumento de Villardi et al. (2011), utilizada para
diagnosticar clima organizacional no ambiente de trabalho de organiza¢des do judicidrio.
Contém questdes pertinentes aos fatores: conformidade com as normas, trabalho em equipe,
padroes de desempenho, reconhecimento, clareza organizacional, confianga e apoio
interpessoal, e lideranca.

O instrumento de Villardi et al. (2011) utiliza uma graduag¢ao na escala tipo Likert de 6
pontos, mostrando que quando estiver mais perto do 1, o fator ndo ¢ uma caracteristica
presente na unidade pesquisada e quando estiver mais perto do grau 6 mostra que o fator ¢
uma caracteristica presente.

A técnica de amostragem utilizada foi por conveniéncia na qual, como o proprio nome
implica, a amostra ¢ selecionada pelo aceite dos participantes. Nesta todos os servidores da
Comarca de Corumba foram convidados a participar e 44 aceitaram.

Esta técnica tem a vantagem de permitir que a escolha de amostras e a coleta de dados
possam parecer relativamente faceis, entretanto, a amostra ndo representar estatisticamente a
populacao (ANDERSON; SWEENEY; WILLIAMS, 2007).

A analise dos dados foi realizada por meio de estatistica descritiva, por estatisticas de

tendéncia central como média e desvio padrao.

3.1 Contextualizacdo da Organizacio

O Estado de Mato Grosso do Sul foi criado pela Lei Complementar n. 31, de 11 de
outubro de 1977, que estabeleceu também a criagdo do Tribunal de Justica. Sdo 42 anos de
instalacdo e, nesse periodo, as inovagdes, 0s esforcos e os investimentos foram direcionados
para o crescimento e desenvolvimento da justica (TJMS, 2009).

O Poder Judicidrio de Mato Grosso do Sul estd 100% informatizado, com prédios
proprios em 45 das 54 comarcas, todos eles dotados de mobiliarios e equipamentos modernos
e adequados para o trabalho, além de um quadro de pessoal formado por mais de 3.300
servidores em todo o Estado, qualificados para o atendimento continuo ao jurisdicionado,
resultado dos investimentos realizados nas tltimas quatro décadas (TJMS, 2009).

Um dos focos de trabalho no judicidrio sul-mato-grossense ¢ a capacitacdo e
qualificacdo do seu quadro de servidores. Nestes 40 anos, além da evolucdo do quadro de
servidores, a preocupagdo com a gestdo de pessoas e qualificacdo de seu quadro ¢ notavel.

Contudo, o treinamento e a capacitacdo nestas quatro décadas tiveram o objetivo de valorizar
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o servidor para o desempenho da fungao.

Inaugurado em 10 de outubro de 2008, o foro atende a cidade de Corumba e a cidade
de Ladario, o prédio ¢ composto por trés pavimentos, todos atendidos por atividades
administrativas diretamente relacionadas a prestacdo jurisdicional. A gestdo estratégica da
organizagdo ¢ conduzida por um juiz diretor do forum e wum diretor de
departamento. Atualmente a organizacao possui 5 juizes, 72 servidores e 45 estagidrios, e esta
dividida em se¢des de atendimento: 1 Secretaria, Cejusc — Centro Judiciario de Solucdo de
Conlflitos e Cidadania, Sala de atendimento psicologico e assisténcia social, Sala de Protocolo
e distribuicao de processos, 1 vara de fazenda publica e registros publicos, 3 varas civeis, 2

varas criminais, sendo 1 de infancia e juventude.

4 DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A coleta e andlise dos dados foram embasadas em um total de 44 questionarios
respondidos por servidores, no qual ndo serdo apresentados os nomes dos departamentos para
assegurar o direito de sigilo dos pesquisados, visto serem poucos servidores em alguns locais.

Antes de apresentar os resultados da pesquisa, destes 44 respondentes, 21 sdo analistas
judicidrios, 3 servidores em cargo em comissao e 20 estagiarios dos departamentos da unidade
pesquisada.

Em relagdo aos dados do diagnéstico de clima organizacional, estdo dispostos na

Tabela 1.

Tabela 1: Diagnostico de Clima Organizacional.

Real Ideal Importincia
Fatores M DV M DV R-I M DV
Conformidade com as normas 5,55 | 0,59 | 5,64 0,61 0,11 5,86 | 0,41
Trabalho em equipe 498 | 1,39 | 5,55 1,00 0,57 5,66 | 091
Padrdes de desempenho 493 | 1,13 | 5,50 0,76 0,57 5,66 | 0,71
Reconhecimento 452 | 1,49 | 5,55 1,00 1,03 5,61 | 0,95
Clareza organizacional 4,95 1,29 | 5,57 1,00 0,62 5,80 | 0,67
Confianga e apoio interpessoal 498 | 1,44 | 5,77 0,68 0,79 591 | 0,47
Lideranca 498 | 1,42 | 5,64 0,65 0,66 5,70 | 0,67
Formagao gerencial 5,02 | 1,49 | 5,59 0,95 0,57 5,70 | 0,79
Importéncia do trabalho 5,30 | 0,93 | 5,82 0,50 0,52 5,91 | 0,29

Legenda: M=Média; DV=Desvio médio; R-I= Diferenca entre médias Real e Ideal
Fonte: Dados da pesquisa (2019).

De acordo com a Tabela 1, o fator que obteve a maior avaliagdo percebida da situacao

real foi conformidade com as normas, essa avaliacio pode ter a ver com a natureza do

8
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trabalho dos servidores, que ¢ o trabalho no judiciario, todos devem conhecer muito bem as
leis e normas como parte essencial do trabalho. J4 o fator que obteve a menor avaliacdo na
situacdo ideal foi o reconhecimento, fator esse muito importante dentro de uma organizagao
publica, sendo que os servidores percebem conquistas pessoais e profissionais fazendo com
que eles fiquem motivados ao realizar seus trabalhos.

O fator que obteve maior avaliagdo na situagdo ideal foi importancia do trabalho,
mostra 0 quanto as pessoas valorizam o trabalho que atuam, proporcionando uma liga¢ao
muito intima com o sentido do trabalho. O fator que obteve menor pontuacdo na situacao
ideal foi padrdes de desempenho, pelo que foi observado dentro da institui¢do ndo sdo
estabelecidas metas estimulantes para os servidores.

Por ultimo o fator que obteve a maior avaliacdo no grau de importancia foi a confianga
interpessoal. Infere-se que dentro do judiciario esse fator precisa sempre ser estimulado para
que ambiente de trabalho seja sempre agradavel, e que os colegas sejam honestos uns com os
outros existindo espirito de cooperacao entre eles. Além deste o fator importancia do trabalho
obteve alto escore também. A menor pontuagdo no grau de importancia foi o reconhecimento,
sendo considerado dentro do ambiente de trabalho como uma das principais medidas para
motivar e promover conquistas pessoais, profissionais, mostrando que dentro do tribunal de
justigca o reconhecimento ja estd presente dentro da organizagao.

Analisando individualmente cada fator, o primeiro se trata da conformidade com as
normas. De acordo com Balconi Moro et al. (2012) trata-se do sentimento dos servidores de
que existem regras, procedimentos, diretrizes e praticas administrativas que tém de ser
seguidos embora tirem a liberdade de fazer o trabalho da forma mais adequada.

Neste fator a média do real foi 5,55, do Ideal 5,64 e importancia 5,86, isso demostra
que vivenciam uma situacdo real quando se diz respeito em trabalhar de acordo com as
normas estabelecidas. A diferenga entre as médias da percepgao Real e Ideal neste fator foi de
0,11 sendo o menor quando comparado aos outros fatores.

O segundo fator analisado foi o trabalho em equipe. Segundo Fortuna et al. (2005),
trata-se do sentimento de que a integracao facilita o cumprimento dos objetivos propostos pela
organizacdo, ou seja, o sentimento de que as areas, os individuos e os grupos (setores)
trabalham de forma complementar para o alcance dos objetivos da organizagao.

Neste fator a média do real foi 4,98, do Ideal 5,55 e importancia 5,66, isso demostra

que em sua maioria vivenciam uma situagdo real quando se diz respeito em trabalhar em
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equipe. A diferenca entre as médias da percepcdo Real e Ideal neste fator foi de 0,57 nao
sendo o mais elevado quando comparado aos outros fatores.

O terceiro fator analisado foram os padrdes de desempenho no 6rgdo. Para Luz (2012),
trata-se do sentimento de que a organizacdo enfatiza o desempenho com qualidade e
produtividade superiores, inclusive estabelecendo metas estimulantes para si mesmas e
transmitindo as pessoas a importancia destas metas.

Neste fator a média do real foi 4,93, do Ideal 5,50 e importancia 5,66, isso demostra
que vivenciam uma situacdo real quando se diz respeito em trabalhar padrdes de desempenho
propostos pelo 6rgao. A diferenga entre as médias da percepgao Real e Ideal neste fator foi de
0,57 ndo sendo o mais elevado quando comparado aos outros fatores.

O quarto fator analisado foi o reconhecimento dentro do ambiente de trabalho. Para
Balconi Moro et al. (2012), trata-se do sentimento de que as pessoas sdo reconhecidas e
recompensadas por um bom trabalho e de que, quando algo sai errado, ndo sdo ignoradas,
criticadas ou punidas.

Para o fator, a média do real foi 4,52, do Ideal 5,55 e importancia 5,61, isso demonstra
que se vivencia uma situacdo real quando se diz respeito ao reconhecimento do trabalho
realizado pelos servidores. A diferenca entre as médias da percepcao Real e Ideal neste fator
foi de 1,03 sendo o mais elevado quando comparado aos outros fatores, necessitando de um
olhar mais especial nesse quesito.

O quinto fator analisado foi a clareza organizacional. De acordo com o Luz (2012),
trata-se do sentimento de que os objetivos estdo definidos claramente e sdo comunicados com
transparéncia de que nao sdo desordenados, confusos ou nebulosos.

Neste fator a média do real foi 4,95, do Ideal 5,57 e importancia 5,80, isso demostra
que vivenciam uma situag¢do real quando se diz respeito em trabalhar com maior clareza
dentro da institui¢cdo. A diferenca entre as médias da percepcao Real e Ideal neste fator foi de
0,62 ndo sendo o mais elevado quando comparado aos outros fatores.

O sexto fator analisado foi a conformidade com as normas. De acordo com Kubo et al.
(2014), trata-se do sentimento de que a boa relagdo entre as pessoas (pares, subordinados e
superiores hierarquicos) ¢ valorizada; que as pessoas acreditam umas nas outras, respeitam e
oferecem apoio uns aos outros. O sentimento de que boas relagdes profissionais para realizar
o trabalho prevalecem entre as pessoas no ambiente de trabalho.

Neste fator a média do real foi 4,98, do Ideal 5,77 e importancia 5,91, isso demostra
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que héd vivéncia de uma situacdo real quando se diz respeito em confianca e apoio
interpessoal. A diferenca entre as médias da percepcao Real e Ideal neste fator foi de 0,79
sendo o segundo mais elevado quando comparado aos outros fatores.

O sétimo fator analisado foi o aspecto da liderancga. De acordo com Kubo et al. (2014),
trata-se do sentimento de que a organiza¢do ndo ¢ dominada nem dependente de poucos
individuos. Quando surge a capacidade de lideranga, as pessoas se sentem em liberdade de
aceitar papel de lideranga.

Neste fator a média do real foi 4,98, do Ideal 5,64 e importancia 5,70, isso demostra
que vivenciam uma situacdo real quando se diz respeito a confianga e apoio interpessoal. A
diferenga entre as médias da percep¢do Real e Ideal neste fator foi 0,66 sendo o terceiro mais
elevado quando comparado aos outros fatores.

O oitavo fator analisado foi a formagdo gerencial dos gestores. Segundo Kubo et al.
(2014), trata-se do sentimento de que na organizacdo a lideranga ¢ exercida por gestores
previamente preparados para a atuacdo gerencial. Neste fator a média do real foi 5,30, do
Ideal 5,59 e importancia 5,70, isso demostra que vivenciam uma situa¢do real quando se diz
respeito em confianca e apoio interpessoal. A diferenca entre as médias da percep¢ao Real e
Ideal neste fator foi de 0,57 ndo sendo o mais elevado quando comparado aos outros fatores.

O nono e ultimo fator analisado foi o impacto do trabalho na vida. Conforme Robbins,
Judge e Sobral (2010), trata-se do sentimento de que na organizagdo o trabalho realizado esté
efetivamente auxiliando e que esta fazendo a diferenga.

Neste fator a média do real foi 5,30, do Ideal 5,82 e importancia 5,91, isso demostra
que vivenciam uma situacdo real no diz respeito a confianca e apoio interpessoal. A diferenca
entre as médias da percepcdo Real e Ideal neste fator foi 0,52 sendo o segundo mais baixo
quando comparado aos outros fatores.

Em relacdo as diferengas de percepcdes entre cargos, a Tabela 2 apresenta a
comparagdo entre as médias das avaliagdes percebidas.

Tabela 2: Comparacdo do clima total entre os cargos

Cargo Média Real | Média Ideal R-1 Média Importincia
Analista 4,88 5,59 0,71 5,76
Estagiario 5,31 5,69 0,38 5,80
Comissionado 4,11 5,41 1,30 5,48

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Portanto o diagndstico de clima apontou que a maior média real, ideal e de

importincia sobre as situagdes abordadas na pesquisa foi verificada nos estagiarios,

11



DE 03 a 06 DE NOVEMBRO DE 2020 (EDICAO ONLINE)

IV EIGEDIN 2020 IV ENCONTRO INTERNACIONAL DE GESTAO, DESENVOLVIMENTO E INOVAGAO

principalmente no grau de importdncia que todos esses fatores ajudariam muito o
melhoramento do clima dentro da organizagdo, sendo esses indicadores relevantes para a
elaboracdo de um plano de acdo.

Diante dos resultados observados, os dados revelaram que em termos gerais sobre o
Clima Organizacional, todas as avaliacdes foram acima da média da escala (=3,0), embora
apresente um resultado positivo, o diagnostico mostra que em alguns fatores ainda ¢ possivel
a melhoria por meio de acdes que promovam o reconhecimento profissional além da a

confianga e apoio interpessoal.

5 CONCLUSOES

O objetivo do estudo foi diagnosticar o nivel de clima organizacional dentro do
Tribunal de Justica do Estado de Mato Grosso do Sul — Comarca de Corumba, essa pesquisa
conseguiu mostrar que em sua maioria, os servidores vivenciam uma situacao real quando se
diz respeito a conformidade com as normas, trabalho em equipe, padrdoes de desempenho,
reconhecimento, clareza organizacional, confianca e apoio interpessoal e lideranca.

Os resultados mais expressivos foram a boa gestdo quanto a importancia do trabalho e
conformidade com as normas, sendo estes fatores bem percebidos pelos participantes da
pesquisa.

Além disso, ficou evidente que acdes ligadas ao reconhecimento profissional e
confianga e apoio interpessoal podem ser interessantes para melhorar ainda mais o Clima
Organizacional do Tribunal, por estes fatores apresentarem menores escores nas avaliagdes
recebidas.

Por fim, os dados apresentados poderdo ser usados para subsidiar um plano de agdo de
gestdo, com vistas a incrementacdo de melhorias no clima organizacional do Tribunal de
Justica, ndo somente dentro da comarca de Corumbdé. Além disso, acredita-se que o trabalho
possa ser replicado em todo o Tribunal de Justi¢a do Estado de Mato Grosso do Sul, tendo em
vista que a metodologia aqui utilizada ¢ considerada eficiente dentro dos objetivos
estabelecidos, sendo esta uma sugestdo para estudos futuros.

A limitagdo da pesquisa ¢ referente a amostra ndo-probabilista, pois ndo foi possivel
que todos os servidores respondessem o questiondrio, por conta de alguns estarem gozando o
periodo de férias e outros estarem de licenga para tratamento de satide, durante o periodo de

coleta de dados.
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