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RESUMO

Os avancos no Poder Judicirio brasileiro tém promovido mudangas na gestdo administrativa
e no funcionamento processual dos tribunais. Este estudo analisou os desafios enfrentados na
implementacdo das Unidades de Processamento Judicial (UPJs) no segundo grau do Tribunal
de Justica de Goias (TJGO), com foco na eficiéncia dos processos e no clima organizacional.
Para suprir a lacuna de pesquisas sobre os impactos dessas transformacdes na rotina dos
servidores da segunda instancia, adotou-se uma abordagem mista, combinando métodos
qualitativos e quantitativos. A coleta de dados foi realizada entre fevereiro e marco de 2025,
por meio de questionario aplicado aos servidores das UPJs Civel e Criminal, abrangendo sete
dimensGes: autonomia, interacdo e cooperacao, participacao, suporte da chefia, treinamento,
resisténcia as mudancas e implementacdo das UPJs. Os resultados evidenciaram percepcdes
distintas entre os grupos funcionais: servidores terceirizados apresentaram avaliagdes mais
positivas, enquanto os efetivos foram mais criticos, especialmente nas dimensfes autonomia,
treinamento e resisténcia as mudangas. A dimensdo “Interacdo e Cooperacédo ” foi a mais bem
avaliada, destacando-se a relacdo positiva entre equipes e gestores. Houve percepcao relevante
de melhoria na eficiéncia processual apds a implantacdo das UPJs, embora a “Resisténcia as
Mudancas” tenha apresentado a menor media. Assim, no conjunto das sete dimensdes
avaliadas, “Interacdo e Cooperacdo” obteve a maior média, enquanto “Resisténcia as
Mudangas” apresentou a menor média. A analise qualitativa reforcou essas tendéncias,
apontando sentimentos de sobrecarga, esgotamento, falhas na comunicacao interna e auséncia
de padronizagdo dos procedimentos. As sugestdes dos servidores indicam a necessidade de
aprimoramento da infraestrutura, ampliacdo do quadro funcional, capacitacfes periddicas e
maior participagdo nas decisdes administrativas. Conclui-se que, embora o0 modelo das UPJs
busque modernizar e tornar mais eficiente o trabalho judiciario, sua consolidacdo no segundo
grau depende de uma abordagem integrada, articulando inovacéo, valorizagdo dos servidores
e gestdo participativa. Os desafios vdo além dos aspectos técnicos, envolvendo fatores
subjetivos e relacionais que impactam a motivagdo, o desempenho e o clima organizacional.
A superacdo desses obstaculos requer politicas de gestdo que aliem eficiéncia processual e
humanizagdo, promovendo ambientes de trabalho saudaveis e sustentaveis no Judiciario.

Palavras-chave: Clima organizacional; Comportamento organizacional; Unidades de
processamento judicial; Gestdo do judiciario.



ABSTRACT

The modernization of the Brazilian Judiciary has led to significant changes in the administrative
and procedural management of the courts. The present study analyzed the challenges faced in
the implementation of the Judicial Processing Units (UPJs) in the second instance of the Goias
Court of Justice (TJGO), focusing on the efficiency of processes and the organizational climate.
Tofill the research gap on the impacts of these transformations on the routine of second instance
servers, a mixed approach was adopted, combining qualitative and quantitative methods. The
data was collected from February to March of 2025, through a questionnaire applied to
employees of the Civil and Criminal UPJs, covering seven dimensions: autonomy, interaction
and cooperation, participation, management support, training, resistance to change and
implementation of the UPJs. The results showed different perceptions among the functional
groups: outsourced employees exhibited more favorable assessments, while permanent
employees were more critical, especially in the dimensions of autonomy, training and resistance
to change. The “Interaction and Cooperation” dimension was the best evaluated, highlighting
the positive relationship between teams and managers. There was a significant perception of
improvement in procedural efficiency after the implementation of the UPJs, although
“Resistance to Change” presented the lowest average. Consequently, among the seven
dimensions assessed, “Interaction and Cooperation” obtained the highest average, while
“Resistance to Change” presented the lowest. The qualitative analysis corroborated these
trends, indicating sentiments of being overwhelmed, exhaustion, failures in internal
communication, and lack of standardization of procedures. The suggestions from the
employees indicate the need to improve the infrastructure, expand the workforce, provide
periodic training and greater participation in administrative decisions. It is concluded that,
although the UPJ model seeks to modernize and make judicial work more efficient, its
consolidation in the second level depends on an integrated approach, articulating innovation,
appreciation of employees and participatory management. The challenges go beyond technical
aspects, involving subjective and relational factors that directly impact motivation,
performance and the organizational climate. Overcoming these obstacles requires
management policies that combine procedural efficiency and humanization, thereby fostering
healthy and sustainable working environments within the Judiciary.

Keywords: Organizational climate; Organizational behavior; Judicial processing units;
Judiciary management.
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1.  INTRODUCAO

Diante das transformacdes do século XXI, trazidas pelas inovagdes tecnoldgicas e pela
ampliacdo do trabalho remoto, as instituicfes lidam com desafios associados a gestdo de
equipes e a preservacdo de um ambiente laboral equilibrado. Nesse quadro o bem-estar e a
satisfacdo dos servidores assumem papel essencial para o alcance dos objetivos institucionais.
A era digital ndo apenas transformou processos e métodos de trabalho, mas também redefiniu
as interacdes entre individuos e instituicdes, exigindo uma adaptacdo continua por parte das
organizagoes.

Silva (2020) salienta que as organizagdes devem estabelecer uma boa relagdo com seu
publico estratégico, utilizando ferramentas gerenciais para melhorar a interacdo interna da
equipe e fortalecer a relagéo com os clientes. Corroborando, Souza, Junior e Magalh&es (2015)
destacam que um clima saudavel no ambiente de trabalho favorece o comprometimento e o
alcance dos resultados empresariais.

A qualidade do trabalho esta interligada a satisfacdo dos trabalhadores com o ambiente
organizacional. De acordo com Silva (2020), um trabalhador desempenha suas funcdes de
maneira mais eficiente quando estd alinhado as préticas da organizacdo. Esse alinhamento
reflete no contexto do clima organizacional e, consequentemente, na prestacdo de servi¢cos
(Silva, 2020). Por outro lado, mudancas na estrutura organizacional podem impactar variaveis
que afetam o clima organizacional, influenciando as condicdes fisicas, estruturais de trabalho e
0 comportamento dos servidores (Soares et al., 2024).

Por conseguinte, torna-se necessario compreender os conceitos, a aplicacdo e os fatores
de influéncia capazes de afetar o clima organizacional, analisando o comportamento dos
individuos e dos grupos na organizacdo. Reconhecer essa percep¢do é importante, pois, ao
considerar a conduta de todos os que compdem a organizagédo, determinando o que deve ser
seguido e o que deve ser evitado, exerce-se uma funcao de controle (Nunes, 2017). No &mbito
do Poder Judiciario, essas questdes assumem particular importancia, dada a natureza essencial
dos servicos prestados a sociedade. O Tribunal de Justica do Estado de Goias (TJGO), buscando
aprimorar a eficiéncia e a celeridade processual, implementou as Unidades de Processamento
Judicial (UPJs) no segundo grau de jurisdicdo, amparado pelas alteraghes estruturais
promovidas pela Lei Estadual n.° 21.630/2022 uma mudanca na estrutura organizacional,
introduzindo novos procedimentos e praticas de trabalho que alteram a dindmica interna das

equipes.
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A criacdo das UPJs, modelo inovador de gestdo, promoveu transformagdes no Judiciério
goiano no que se refere ao clima organizacional. De acordo com Soares et al. (2024) e Soares
(2021), a implementacdo das UPJs no primeiro grau enfrentou resisténcia por parte dos
servidores, que demonstraram percepcao negativa em relacdo aos recursos organizacionais
disponibilizados para viabilizar a adogdo desse modelo.

Essa forma de gerenciamento baseia-se no agrupamento de unidades judiciais da mesma
competéncia, com equipes especializadas em atividades como atendimento ao publico,
movimentacdo de processos e cumprimento de atos processuais. O fluxo processual
padronizado busca aumentar a eficiéncia no envio de processos aos gabinetes dos magistrados,
gue mantém sua atuacdo de forma independente (TJSP, 2021).

A digitalizacdo e a migracdo de processos para plataformas eletronicas, iniciadas em
2016 no TJGO, eliminaram tarefas burocraticas manuais, como protocolo de peti¢bes e
confeccdo de mandados, facilitando a atuacdo de advogados e demais operadores do direito
(TJGO, 2021). Contudo, levantamento anterior conduzido por Soares (2021) indicou que
apenas 28% dos entrevistados concordaram com a existéncia de clima organizacional favoravel
as mudancas, enquanto 35% concordaram com a existéncia de comprometimento da forca de
trabalho e apenas 24% concordaram com o oferecimento de suporte da direcdo em processos
de mudanca, evidenciando uma baixa aceitacdo e confiabilidade dos trabalhadores (Soares,
2021).

Ademais, 0 modelo de gestdo das UPJs no TJGO foi estruturado para atender as
demandas contempordneas como otimizar recursos financeiros e modernizar os métodos de
trabalho. Essa iniciativa considerou o aumento da demanda processual, a limitacdo de recursos
para contratacdo de novos servidores e 0 uso planejado de espacos fisicos e tecnologias (TJGO,
2021).

Segundo Soares (2021), uma percepcdo limitada sobre a existéncia de um clima
organizacional favordvel & apresentacdo de novas ideias e inovagdes pode impactar o
comprometimento dos servidores diante de propostas de mudanca, o que, por sua vez, reduz o
potencial de implementacdo dessas transformacoes.

Esse entendimento esta alinhado a estudos que indicam que o clima organizacional
influencia as variaveis como satisfacdo, motivacéo e engajamento dos funcionarios, sendo um
fator relevante para a adogéo de inovagdes e mudangas na organizacao. Além disso, a resisténcia
as inovacOes e a falta de interesse dos servidores foram apontadas como obstaculos para o

sucesso das transformacdes institucionais (Soares, 2021; Soares et al., 2024).
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Estudos anteriores realizados por Soares (2021) e Soares et al. (2024) indicam que a
implementacdo das UPJs no primeiro grau acarretou mudangas no clima organizacional,
afetando o comportamento e a produtividade dos servidores. Esses estudos mostram que, no
primeiro grau, os servidores ndo perceberam positivamente os fatores de contexto relacionados
a cultura organizacional e aos recursos organizacionais para a implementacéo do novo modelo
(Soares, 2021).

A implementacdo das UPJs no segundo grau do Tribunal de Justica de Goias é um
processo recente e ainda carece de estudos mais aprofundados, especialmente quanto aos seus
impactos na eficiéncia dos processos e no clima organizacional. A Lei Estadual n.° 21.630/2022
promoveu alteracGes na estrutura organizacional da segunda instancia, criando as condigdes
institucionais necessarias para a instalacdo das UPJs.

Em uma visdo micro, em Goias no TJGO, as unidades da UPJ Civel, que abrange as 82,
92, 102 e 112 Camaras Civeis, e a UPJ Criminal, composta pela 32 e 42 Camaras Criminais, foram
instituidas com o proposito de reorganizar as atividades administrativas e processuais do
segundo grau, o que exige uma analise dos efeitos reais dessas mudancas sobre o ambiente
interno e os resultados institucionais.

A pandemia de Covid-19 fomentou os processos de mudancas nos diversos setores da
sociedade, incluindo o Poder Judiciario, que se adequou as novas demandas surgidas com a
crise. 1sso envolveu a adaptacdo as novas tendéncias tecnoldgicas, como o trabalho remoto
(home office), arealizacdo de reunides on-line e a conducao de julgamentos virtuais, garantindo
a continuidade processual.

Conforme destaca o Conselho Nacional de Justica (CNJ, 2020), a pandemia impulsionou
a transformacéo digital no Judiciario, consolidando praticas remotas para assegurar a celeridade
da prestacdo jurisdicional. Essas mudancas intensificaram a percepcéo sobre a importéncia da
modernizacéo e da eficiéncia dos processos judiciais. Assim, a criacdo das UPJs no primeiro e
no segundo grau amplificou a importancia de compreender como as mudancas estruturais
afetam o clima organizacional e a eficiéncia dos processos.

Ao longo desta dissertacdo, o Capitulo 2 apresenta a fundamentacgéo tedrica e inicia-se
com a apresentacdo dos conceitos de comportamento organizacional, clima organizacional e
cultura organizacional, seguindo para analise de como o clima influencia o comportamento nas
instituicOes. Em seguida, aprofunda-se a relacdo entre cultura, clima organizacional e 0s marcos
normativos que sustentam a criacdo das Unidades de Processamento Judicial (UPJs), com

destaque para a Resolugdo n.° 194/2014 do Conselho Nacional de Justica (CNJ). Ao final do
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segundo capitulo, o Quadro 2 sintetiza os principais autores e temas, com suas respectivas
dimensdes.

O Capitulo 3 descreve a metodologia utilizada, com a caracterizacéo do estudo de caso, a
abordagem mista de pesquisa e os procedimentos de coleta e analise dos dados. O Capitulo 4

traz os resultados quantitativos e qualitativos obtidos a partir dos questionarios
aplicados aos servidores das UPJs Civel e Criminal, organizados em sete dimensdes, além da
analise das questbes abertas. Por fim, o capitulo 5 apresenta as conclusdes do estudo,
destacando os principais achados, as implicacdes para a gestdo do TJGO e sugestbes para

futuras pesquisas.

1.1. PROBLEMA DE PESQUISA

Quais os principais desafios organizacionais na implementacdo das Unidades de
Processamento Judiciais (UPJs) Civel e Criminal do segundo grau do TJGO, considerando a

eficiéncia dos processos e o clima organizacional?

1.2. OBJETIVOS

1.2.1.Objetivo Geral

Analisar os desafios na implementacao das Unidades de Processamento Judiciais (UPJs)
no segundo grau, especificamente na UPJ Civel (8?2, 92 102 e 112 Camaras Civeis) e na UPJ
Criminal (3% e 42 Camaras Criminais), com relacdo a eficiéncia dos processos e o clima
organizacional.

1.2.2.Objetivos Especificos

a) Realizar uma pesquisa de clima organizacional nas UPJs selecionadas.

b) Descrever acriacdo, execucdo e implementacdo das UPJs no segundo grau de jurisdigdo
do TJGO, focalizando as particularidades deste nivel de jurisdigéo.

c) Compreender a percepgdo dos servidores sobre a eficiéncia dos processos com a

implementacdo das UPJs.

1.3. RELEVANCIA E MOTIVACAO DO ESTUDO

A relevancia deste estudo esta ancorada na necessidade de analisar os desafios
enfrentados na implementacéo das Unidades de Processamento Judicial (UPJs) no segundo grau
do Tribunal de Justica do Estado de Goias (TJGO), com énfase na eficiéncia processual e no
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clima organizacional, precisamente nas unidades Civeis (82, 92 10? e 112 Camaras) e Criminais
(3?2 e 42 Camaras).

A publicacdo do Provimento Conjunto n.° 01/2019 possibilitou a implantacao gradual
das UPJs, inicialmente no primeiro grau, para promover maior celeridade e eficiéncia na
tramitacdo processual. No entanto, estudos como o de Soares (2021) revelam percepcoes
negativas por parte dos servidores em relacdo as mudancas implementadas, o que reforca a
importancia de se investigar os efeitos das transformacdes na dinamica organizacional.

A pesquisa realizada por Soares et al. (2024) sobre praticas de capacitacdo e treinamento
para adaptacgdo as novas atribuicdes aponta que metade dos respondentes discorda da afirmacéo
de que a instituicdo ofereceu capacitacdo adequada para a transicdo. Segundo os autores, a
percepcao de auséncia de treinamentos compromete a aceitacao e a eficacia das mudancas. Esse
dado evidencia a importancia dos processos formativos para o sucesso da implementacdo das
UPJs, reforcando a pertinéncia do presente estudo.

A motivacao para esta pesquisa também decorre da constatacao de que, no segundo grau
de jurisdicdo, a implementacdo das UPJs ainda se encontra em estagio inicial. Embora a Leli
Estadual n.° 21.630/2022 tenha criado as condi¢des institucionais necessarias para a
estruturacdo dessas unidades, 0 Regimento Interno do TJGO ainda nédo foi atualizado para
formalizar essa nova configuragdo organizacional. O que gera lacunas normativas e pode
comprometer a padronizacéo e a consolidagédo do modelo no &mbito da segunda instancia.

Adicionalmente, os resultados desta pesquisa podem ser relevantes para outras
instituicGes do Poder Judiciario, que enfrentam desafios semelhantes em processos de mudanca
organizacional. Ao contribuir para o conhecimento sobre como gerir eficazmente mudancas
estruturais, em contextos complexos e dindmicos, este estudo pode contribuir para a melhoria
do ambiente de trabalho e na promocéo de préaticas de gestdo mais alinhadas as necessidades

dos servidores.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Antes de adentrar ao estudo e contextualizacdo do conceito de clima organizacional,
enguanto componente de um microuniverso € preciso compreender 0 macro universo no qual
ele esta inserido, uma vez que o clima organizacional € parte integrante do comportamento
organizacional de qualquer instituicdo (Islam e Amin, 2021). A analise desse fendmeno é

importante para entender o funcionamento das organizagOes, sua estrutura, a dinamica das
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interacdes e os resultados que produzem (Soares et al., 2024).

De acordo com Robbins (2020), o comportamento organizacional € um campo de estudo
que investiga o impacto que os individuos, 0s grupos e a estrutura organizacional tém sobre o
comportamento das pessoas nas organizagdes, com o proposito de utilizar esse conhecimento
para melhorar a eficacia organizacional. Assim, o comportamento organizacional se apresenta
como um campo multidisciplinar que busca compreender como a disposicao desses elementos
pode influenciar os resultados organizacionais.

O campo de estudo organizacional direciona em trés determinantes do comportamento
nas organizagOes: individuos, grupos e estrutura. Analisar esses fatores permite aplicar o
conhecimento sobre individuos, grupos e os efeitos da estrutura no comportamento, com o
objetivo de tornar as organizagdes mais eficazes. O estudo do comportamento nas organizacdes
€ necessario, por que os individuos, desde cedo, aprendem a observar, adaptar e reproduzir
condutas a partir dos padrdes presentes no ambiente em que estdo inseridos, o que influencia
suas interagdes e decisdes (Robbins, 2020).

Segundo McShane e Von Glinow (2014), o comportamento organizacional busca
compreender a influéncia que a estrutura organizacional, 0s grupos e seus individuos exercem
uns sobre os outros, dentro de uma organizacdo. Isso permite a analise dos fatores que impactam
a eficacia organizacional, integrando conhecimentos de diferentes areas para maximizar 0s
resultados das organizacgdes.

Ao se consolidar enquanto uma ciéncia aplicada, o comportamento organizacional
recorre a outras disciplinas sociais como apoio para sua analise. Para isso, busca amparo em
outras disciplinas proprias da analise social, como a psicologia, a sociologia, a psicologia social,
a antropologia e a ciéncia politica, que ajuda a moldar uma compreensdo mais robusta dos
fatores que afetam a dinamica organizacional (Robbins, 2020).

No entanto, apesar da sistematizacdo que a abordagem cientifica permite, é importante
reconhecer que comportamentos variam entre pessoas, mesmo em circunstancias semelhantes.
Por isso, 0s conceitos e teorias desenvolvidos precisam ser aplicados de forma situacional ou

contingencial, ajustando-se as especificidades de cada contexto e organizacéo (Robbins, 2020).

Por conseguinte, em uma outra concepcdo, tem a possibilidade de observar que a
psicologia, com uma percep¢do mais micro, e a sociologia, com uma apreensao mais
macro, ajuda de modo mais expressivo com 0 comportamento organizacional, em
relacdo as demais ciéncias que também observam esse tema. Cabe, entdo, ao
comportamento organizacional estruturar as pontes entre os dois pontos de vista e
agregar valor ao estudo e ao entendimento das organiza¢@es (Monteiro; Kamada, et
al., 2022 p.3).
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Diante das mudangas no campo de trabalho, como a alta rotatividade dos servidores, o
avanco tecnoldgico e a globalizacdo, Fernandes e Cordeiro (2024) sugerem que o estudo do
comportamento organizacional, torna-se cada vez mais relevante para gestores de qualquer
organizacdo. 1sso porque cabe a eles administrar a gestdo de pessoas e recursos, exigindo que
estejam atentos a como essas mudancas repercutem nas dindmicas internas, com o objetivo de
melhorar a eficiéncia e o bem-estar organizacional (Fernandes; Cordeiro, 2024).

O comportamento organizacional nas organizacdes pode ser compreendido por meio da
especializacdo das atividades, seguida pela departamentalizacdo, em que os servidores sdo
agrupados conforme as tarefas que desempenham. A partir dessa divisdo, é formada uma cadeia
de comando, liderada por uma autoridade central que emite ordens e espera seu cumprimento.
Essa autoridade pode ser centralizada ou descentralizada, e abaixo dela surgem outras posi¢oes
com graus menores de poder, responsaveis pela execucéo das tarefas (Robbins, 2020).

No Tribunal de Justica do Estado de Goias (TJGO), essa departamentalizacdo € evidente
na separacao por areas juridicas como area civel, criminal, fazenda pablica, familia, juizados
especiais etc. Essa segmentacdo ocorre tanto na primeira quanto na segunda instancia A
autoridade central é exercida pelo(a) magistrado(a), responsavel pela conducdo da Vara ou
Cémara, com o apoio de assessores, membros de gabinete, servidores e estagiarios (TJGO,
2024).

A organizacao deve ser entendida como um sistema composto por pessoas que precisam
ser bem geridas para produzir resultados satisfatérios. A gestdo do capital humano assume papel
estratégico no processo de adaptacdo as mudancas estruturais institucionais (Chaves Filho;
Barbosa; Barbosa, 2022).

Outro aspecto € a seguranca no trabalho, pois, conforme apontado por Fernandes e
Cordeiro (2024), est4d associada com o desempenho dos servidores. O sucesso na
implementacao de novas tecnologias ou modelos de gestao ndo depende apenas da inovacdo em
si, mas também da confianca que os servidores depositam nesses mecanismos. Pensar na
estrutura e seguranca na execucdo do trabalho, é pensar na eficacia e no bem-estar dos
servidores.

A forma como as organizagfes estruturam suas atividades, definem metas e objetivos,
e distribuem seu capital humano impacta a qualidade do trabalho e a efetividade dos servicos
prestados. Para Chaves Filho, Barbosa e Barbosa (2022), conhecer o perfil dos profissionais
antes de sua alocacdo nas tarefas € indispensavel para o alcance da eficacia.

O capital humano merece atencdo especial, uma vez que a relacdo entre o servidor e a

organizacdo envolve um processo de reciprocidade. A relagdo entre servidor e a organizagao
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estabelece uma légica de cooperagdo: os servidores esperam reconhecimento, seguranca e
oportunidades de desenvolvimento profissional, enquanto a instituicdo “atrai pessoas esperando
que elas desempenhem suas funcdes e contribuam para o sucesso organizacional ” (Eisenberger
et al., 2020; Kuvaas e Dysvik, 2021; Kim, Eisenberger, Takeuchi et al., 2022).

Diante dos aspectos apresentados, o caso em questdo busca analisar os desafios na
implementacdo das UPJs no segundo grau, especificamente na UPJ Civel (82 92 102 e 11°
Camaras Civeis) e na UPJ Criminal (3% e 42 Camaras Criminais), com relacéo a eficiéncia dos
processos e o clima organizacional. O estudo sobre o comportamento organizacional estara
focado em entender como o TJGO vai promover mudancas na sua organizacao, principalmente
na gestdo do capital humano, que exige preparo e qualificacdo, de modo que o servidor seja
capacitado para se adaptar as mudancas e desempenhar suas funcGes com eficiéncia (Chaves
Filho; Barbosa e Barbosa, 2022).

O modo como as organizagOes estruturam suas atividades, metas e objetivos, bem
como a distribuicdo de seu capital humano, reflete na qualidade do trabalho e na sua eficacia.
Para que uma organizacao seja bem-sucedida, é necessario conhecer profundamente as pessoas
gue a compdem, incluindo suas qualidades, pontos fortes e areas de desenvolvimento, antes de

designa-las para tarefas especificas (Chaves Filho; Barbosa e Barbosa, 2022).

O capital humano merece atencdo, uma vez que a relacdo entre o servidor e a
organizacao envolve um processo de reciprocidade. Os individuos se juntam as organizacdes
para satisfazer suas necessidades pessoais por meio de sua participagao, enquanto a organizacao
atrai pessoas esperando que elas desempenhem suas funcbes e contribuam para 0 sucesso
organizacional (Kuvaas e Dysvik, 2021; Kim, Eisenberger, Takeuchi, et al., 2022).

Portanto, o processo de reciprocidade entre servidores e a organizacdo é essencial para
o bom funcionamento da estrutura organizacional. Segundo Eisenberger et al. (2020), esse
processo envolve a troca de apoios entre individuos e organizagdes, o que contribui para o
compromisso e os resultados obtidos. No caso do TJGO, é necessario examinar o conceito de
reciprocidade e seu efeito no clima organizacional, a fim de compreender os desafios das

mudancas estruturais e suas consequéncias.

2.1.1.Conceito e Caracteristicas do Clima Organizacional
O conceito de clima organizacional esté ligado & percepcdo que os colaboradores tém
do ambiente de trabalho e do comportamento organizacional. Para compreender melhor esse
termo, é interessante considerar sua origem etimologica: segundo Zaleznik et al. (1997),

discutido na obra de Dias (2011), a palavra “clima” deriva do grego “klima”, que significa
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“tendéncia” ou “inclinagdo ”. Dessa forma, o termo remete a ideia de uma inclinacdo que indica
até que ponto as necessidades da organizacdo e de seus membros estdo sendo atendidas.
Funcionando, assim, como um dos indicadores da eficacia organizacional. Ademais, o clima
pode sofrer mudancas significativas quando a organizacdo passa por transformacdes estruturais,
como alteracbes nos modos de execucdo do trabalho ou na realocagdo do capital humano
(Chaves Filho; Barbosa e Barbosa, 2022).

De acordo com Eisenberger et al. (2020), o clima organizacional pode ser entendido
como um reflexo da percepcéo dos trabalhadores sobre 0 ambiente humano onde trabalham.
Em outras palavras, ele reflete as caracteristicas internas que comp&em a estrutura psicoldgica
da organizacéo, influenciando a experiéncia e 0 comportamento dos funcionarios. Além disso,
conforme discutido pelos autores, o clima pode variar entre departamentos, em razdo das
diferentes percepgdes e experiéncias individuais.

Outro aspecto relevante € que o clima organizacional esta fortemente ligado ao ambiente
motivacional da empresa. Conforme destacado por Keller e Aguiar (2020), ele deve ser
percebido de forma psicoldgica, pois reflete as propriedades motivacionais do ambiente interno.
Assim, a atmosfera psicoldgica da organizacdo influencia o moral e a satisfacdo das
necessidades dos seus membros, podendo ser doentia ou saudavel, dependendo do sentimento
dos seus participantes em relagdo a organizacao (Lima, 2016). Nota-se, contudo, que além do
ambiente interno, os fatores estruturais da organizacdo também influenciam o clima. Por
exemplo, ndo basta analisar apenas o comportamento dos servidores; é preciso considerar o tipo
de organizacdo, a tecnologia empregada, as politicas internas, as metas operacionais, 0s
regulamentos, e as atitudes e comportamentos sociais incentivados. Dessa forma, o clima
resulta de um complexo envolvimento de componentes relacionados tanto aos aspectos formais
quanto aos informais da estrutura organizacional (Lima, 2016).

No que diz respeito as definicdes, Dias (2011) descreve o clima organizacional como
uma atmosfera psicoldgica que resulta dos comportamentos, modelos de gestdo e politicas
empresariais, refletida nos relacionamentos interpessoais. Embora esse conceito seja desafiador
para delimitar e medir, ele ressalta a importancia de os gestores desenvolverem a capacidade de
sentir e interpretar 0 que ocorre na organizacdo ou em setores especificos, considerando que 0
clima é composto por for¢as nem sempre compreensiveis.

Complementando essa discussdo, Santos (2021), enfatiza que o verdadeiro desafio ndo
reside apenas em definir o que é o clima organizacional, mas em operacionaliza-lo para torna-
lo mensuravel com precisdo. Segundo a autora, essa operacionalizacdo exige um exame

detalhado das percepgOes dos servidores, aliando abordagens quantitativas e qualitativas para
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capturar a esséncia desse ativo imaterial. Além disso, Santos (2021) também destaca que a
interpretacdo do clima deve considerar a dualidade entre o atributo coletivo, que diz respeito as
praticas e politicas da organizacdo, e as percepcbes individuais, que podem variar
significativamente.

Além disso, Keller e Aguiar (2020) apontam que os fatores de influéncia estdo
relacionados a administracéo dos recursos humanos. Segundo esses autores, tais fatores incluem
a satisfacdo no ambiente de trabalho, a percepcédo organizacional, as mudancas no ambiente, 0s
conflitos internos, o estilo de lideranga, a remuneracao e recompensas, as condicdes de trabalho,
bem como a imagem e o conceito da organizagao.

Um ponto relevante € a intangibilidade do clima organizacional, segundo Schneider et
al. (2017), ele ndo pode ser visualizado ou tocado, mas € percebido de forma psicoldgica por
todos. O clima refere-se as propriedades motivacionais do ambiente interno, influenciando
tanto a motivacéo quanto as expectativas dos trabalhadores.

Diante dessa compreensdo, € possivel identificar trés aspectos principais que compem
a andlise do clima organizacional: a satisfacdo dos funcionarios, a percepcdo e a cultura
organizacional. Esses elementos, embora possam se manifestar de forma independente, se
interligam para proporcionar sentido e contextualizagdo ao clima. Por exemplo, a satisfacdo dos
funcionarios refere-se ao nivel de contentamento em relacdo ao ambiente de trabalho, as
politicas e condicBes da organizacdo. Como afirma Dias (2011), se os servidores percebem a
empresa de maneira positiva, o clima tende a ser favoravel, caso contrario, uma percepc¢éo
negativa pode resultar no clima desfavoravel.

Da mesma forma, a percepcdo do comportamento organizacional envolve como 0s
colaboradores interpretam o0s sentimentos e atitudes manifestados no ambiente de trabalho,
contribuindo para identificar as causas de problemas e orientar melhorias. Ademais, a cultura
organizacional, que engloba os valores, normas e comportamentos predominantes, é essencial
para moldar o clima, influenciando as relacées e interacdes no dia a dia.

Por fim, avaliar o clima organizacional é primordial para que a empresa compreenda
tanto os aspectos subjetivos dos funcionarios quanto as respostas que ela recebe, em
contrapartida. Dessa maneira, a avaliagdo possibilita identificar se as insatisfagdes decorrem de
problemas na organizacdo ou de questdes pessoais, que podem afetar a produtividade sem
estarem relacionadas as condi¢6es oferecidas pela empresa (Dias, 2011).

Essas percepcdes sdo captadas por meio da andlise do clima organizacional, a qual
possibilita identificar aspectos psicoldgicos das organizacdes e de seus departamentos, muitas

vezes ndo visiveis materialmente. Segundo Neto e Machado (2022), o clima organizacional
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exerce influéncia direta sobre a motivacdo, o desempenho humano e a satisfagéo no trabalho.
Esses fatores moldam as expectativas dos servidores, que, ao perceberem um ambiente positivo,

tendem a apresentar maior motivacao e desempenho.

2.1.2.Influéncia do Clima Organizacional no Comportamento
Compreender as caracteristicas do clima organizacional é importante para entender sua
natureza em constante variacdo, decorrente das mudancas em suas variaveis, denominadas por
Eisenberger et al. (2020) como variaveis de entrada e variaveis dependentes. As varidveis tém

influéncia sobre o comportamento dos servidores dentro da organizacéo.

Considerando a pesquisa divulgada por Chaves Filho, Barbosa e Barbosa (2022), é
importante entender o pensamento de Robbins (2020) ao definir as variaveis dependentes como
sendo “os fatores-chave ”, devido a sua capacidade de oferecer uma percepcao e previsao dos
fatores a serem explicados. Além de possibilitar a antecipacdo de quais variaveis podem ser
afetadas pelas mudangas realizadas.

Assim, com base na andlise das variaveis do clima organizacional pode gerar trés
resultados especificos: (i) desfavoravel, marcado por elementos como a negatividade, rejeicdo,
frieza, frustracdo, distanciamento social, alienacdo e a insatisfacdo; (ii) neutro, ndo ha ponto
positivo ou negativo, comportamentos letargicos, apaticos, indiferentes, apresentam
desinteresse para com a organizacdo e sem animo para a prestacdo da atividade; ou, (iii)
favoravel, em que se constata resultados positivos, satisfacdo, calor humano, receptividade de
ideias, acOes e comprometimento dos trabalhadores. (Robins, 2020; Eisenberger et al., 2020).

Segundo pontua Eisenberger et al. (2020), para analisar a relacdo entre as variaveis e
suas consequéncias para o clima organizacional, é preciso entender que as variaveis de entrada
influenciam as varidveis dependentes e estas conduzem a resultados. Quando as variaveis de
entrada produzirem influéncia positiva nas variaveis dependentes (maior motivacao e satisfacdo
das pessoas) tanto maior sera a produtividade, a eficiéncia e a eficacia no trabalho, ou seja,
guanto maior a influéncia positiva tanto melhor o clima organizacional e mais elevadas a
eficiéncia e a eficacia resultantes. Contudo, os autores afirmam que, se as variaveis de entrada
produzirem influéncia negativa nas variaveis dependentes (menor motivacdo das pessoas,
menor estimulagdo, menor satisfacdo), menores serdo a produtividade, a eficiéncia e a eficacia
no trabalho.

As varidveis sdo suscetiveis a mudancas e podem ser alteradas conforme a percepcao
interna da organizacdo. As variaveis de entrada dependem de condic¢Bes organizacionais, como

as condicOes econdmicas, estrutura e cultura organizacional, alem da maneira como o gestor
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administra sua equipe, considerando fatores como a participacdo dos colaboradores, o
significado atribuido ao trabalho, estilo de lideranca, escolha, preparo, avaliacdo e remuneragao
(Robins, 2020; Eisenberger et al., 2020). Assim, compreender o clima organizacional requer a
analise dos fatores de influéncia, que devem ser examinados para identificar sua posicdo nas

organizaces, pois estdo relacionados as variaveis que o compdem (Keller; Aguiar, 2020).

O primeiro fator € a satisfacdo no ambiente de trabalho, que reflete como o funcionario
se relaciona com seu local de trabalho. Essa interacdo busca avaliar a existéncia de motivacgoes
que permitam ao trabalhador desempenhar fungdes multifuncionais, evitando rotinas
monotonas e desmotivadoras. Também, busca a presenca de um ambiente com recursos
adequados para estimular o aprimoramento das habilidades e conhecimentos do individuo é
essencial para criar uma relacéo de satisfacdo e estimulo no trabalho (Chaves Filho; Barbosa e
Barbosa, 2022).

Nesse contexto, Keller e Aguiar (2020) ressaltam que o fator satisfacdo no ambiente de
trabalho tem o merecido lugar entre as duas principais preocupacoes, lembrando que a eficacia
organizacional aumenta, a medida que se crie um clima no trabalho que satisfaca as
necessidades dos trabalhadores e direcione o comportamento das pessoas para o alcance dos
objetivos organizacionais.

Diante das mudancas e o advento das novas tecnologias, o fator humano tem demandado
maior atenc¢do e cuidados, especialmente devido a modernizagdo que trouxe o home office como
uma realidade comum. Embora essa condi¢do possa, em alguns casos, banalizar as necessidades
psicossociais dos trabalhadores, € importante ressaltar que o ser humano continua sendo o
executor dos servicos prestados pela organizagdo. Por isso, torna-se necessario considerar as
questdes subjetivas e a satisfacdo dos servidores (Keller; Aguiar, 2020).

O segundo fator de influéncia € a percep¢édo organizacional, que visa compreender como
0 servidor percebe o ambiente de trabalho, como ele visualiza o seu ambiente, seja 0 seu
departamento ou a empresa na totalidade, e até a sua equipe de trabalho. Essa percepgéo €
primordial, pois permite entender como o trabalhador percebe e reage ao ambiente em que esta
inserido, impactando sua participacdo na organizacao e sua interagdo com os demais membros
da equipe (Keller; Aguiar, 2020).

A percepcdo que o individuo desenvolve sobre a organizagdo depende do grau de
participacao nas atividades e relac6es de trabalho. Essa percepc¢éo influencia o comportamento,
engajamento no cumprimento de metas e na disposicao para contribuir com os resultados, além

de favorecer atitudes como criatividade e comprometimento da equipe (Keller; Aguiar, 2020).
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O terceiro fator de influéncia sdo as mudangas no ambiente organizacional, que podem
gerar alteracOes diretas no clima organizacional. Essas mudangas, sejam estruturais ou
operacionais, podem ter resultados positivos ou negativos, tanto na organizacdo quanto em
departamentos especificos e nos trabalhadores envolvidos no processo (Keller; Aguiar, 2020).

Essas modificacbes podem ocorrer por diferentes fatores, como adequagfes a novas
legislacdes, decisdes dos proprietérios, prejuizos ou mudangas na sociedade. Independente da
causa, sempre havera uma relacdo entre as mudancas e o clima organizacional. Nesse contexto,
cabe a organizacao avaliar as condicdes e os efeitos das mudancas, uma vez que estas impactam
o fator humano (Keller; Aguiar, 2020).

Em relacdo as mudancas, é preciso cautela, pois eventos politicos, sociais, econdmicos,
financeiros ou juridicos podem exigir ajustes para que a organizacdo se mantenha adequada as
novas realidades externas. Nessa situacdo, a organizacdo precisa ser dinamica e saber o
momento certo para se adaptar as novas condi¢6es (Chaves Filho; Barbosa e Barbosa, 2022).

O quarto fator de influéncia é a existéncia de conflitos na organizagdo, que ocorre
guando os diferentes interesses e objetivos pessoais dos servidores entram em confronto. Essas
divergéncias podem gerar conflitos no ambiente de trabalho, e a organizacdo deve estar
preparada para lidar com essas situagdes, garantindo a criagdo e manutencdo de um espacgo
harmonioso (Keller; Aguiar, 2020).

Esses conflitos surgem devido as diferencas entre individuos ou grupos na organizacao.
Essas divergéncias ou subjetividades podem resultar em forcas construtivas ou destrutivas.
Conflitos construtivos podem gerar inovagdo e promover mudancas dentro da organizacao ou
em um departamento especifico, enquanto os conflitos destrutivos podem causar desgaste entre
os trabalhadores e, em alguns casos, oposicéao e enfrentamento (Keller; Aguiar, 2020).

Assim, os conflitos ndo devem ser vistos como inteiramente negativos. Ao contrario,
eles podem ser um indicativo de onde e como a organizacao deve agir para realizar mudancas,
realocar trabalhadores ou melhorar o ambiente de trabalho, tornando-o mais acolhedor e
harmonioso. Ao mesmo tempo, a organizacdo precisa perceber quando os conflitos séo
meramente questdes de inimizades pessoais, sem relagdo com a estrutura organizacional,
daqueles que realmente indicam a necessidade de ajustes na dindmica interna (Keller; Aguiar,
2020).

O quinto fator de influéncia é o estilo de lideranca, presente tanto na organizag¢éo quanto
nas equipes dos departamentos. Compreender o estilo adotado é importante, pois ele afeta o
desempenho e a motivacdo dos trabalhadores. A lideranga €, em muitos casos, a primeira

referéncia de influéncia percebida pelos servidores (Keller; Aguiar, 2020).
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Gomes, Cavalcante e Toda (2020), ressaltam que o perfil de lideranca das organizacfes
inovadoras é aquele que incentiva a criacdo de novas ideias e o desenvolvimento pessoal do
individuo. Ja o sentimento de posse ocorre quando os membros das organizac6es aplicam novas
ideias e percebem gue se envolvem nos processos, sentindo-se responsaveis pela tomada de
decisao.

A lideranga pode ser classificada como autocratica, liberal ou democratica, com base
na centralizacé@o do poder de controle. Cada estilo de lideranca pode ser analisado pela maneira
como as decisdes sdo tomadas, como os trabalhos séo organizados e distribuidos, e o nivel de
participacao do lider nas tarefas (Li, Huang e Chen, 2020).

Lideranca autocrética € caracterizada pela existéncia de um lider que ndo promove
um relacionamento proximo com os membros da equipe, centralizando suas decisdes. A
lideranca liberal é marcada pela falta de supervisdo e controle, com pouca ou nenhuma
orientacdo do lider. E a lideranca democratica é percebida pela juncéo das duas, ou seja, ha
um lider equilibrando a liberdade de seus membros com a supervisdo adequada, sem excessos
ou controle das decisdes (Keller; Aguiar, 2020). Portanto, entender o estilo de lideranca na
organizacdo € um ponto-chave, pois reflete no comportamento e no desempenho dos
funcionarios (Li; Huang; Chen, 2020).

O sexto fator de influéncia sdo as remuneracdes e recompensas, que constituem um
dos fundamentos essenciais das organizacdes. E importante que as empresas invistam em
recompensar seus trabalhadores de maneira justa, promovendo a reciprocidade e assegurando
gue a recompensa esteja em consonancia com a qualidade e quantidade do trabalho realizado.
As recompensas podem ser financeiras, como salarios e bénus, ou ndo financeiras, que servem
como estratégias para melhorar o desempenho e a satisfacdo dos colaboradores (Li; Huang;
Chen, 2020).

O sétimo fator de influéncia sdo as condi¢cdes de trabalho, que tém o propdsito de
analisar como o0 ambiente pode afetar de forma direta ou indireta a saude fisica e psicologica
do trabalhador. A organizacdo tem a responsabilidade de garantir e propiciar uma area de
trabalho seguro e saudavel a seus trabalhadores, quer seja sob aspectos fisicos do ambiente,
envolvendo a saude e seguranca, quer por fatores psicolégicos que envolvem o ambiente
(Keller; Aguiar, 2020).

As condigdes de trabalho exercem uma influéncia direta no clima organizacional e
na satisfacdo dos trabalhadores, motivo pelo qual as mudancas devem ser pensadas e
planejadas, uma vez que seus colaboradores passam a maioria do seu tempo nesses ambientes
(Li; Huang; Chen, 2020).
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De modo geral, espera-se que o ambiente de trabalho seja seguro, possibilitando ao
colaborador desempenhar suas fungdes de forma adequada, com cuidados preventivos contra
riscos ocupacionais. A organizacdo deve garantir, também, um ambiente tranquilo e sem
estresse, onde o trabalhador possa trabalhar de maneira eficiente e com bem-estar (Li; Huang;
Chen, 2020).

O oitavo fator de influéncia é aimagem e o conceito da organizacdo, que envolve como
a empresa € percebida pela sociedade, incluindo clientes, fornecedores, concorrentes e
funcionarios. Embora a imagem da organizacdo seja mutavel, seu historico contribui para
consolida-la e criar uma cultura organizacional na qual ela se insere. Esses fatores determinam
como a organizacgao € vista e aceita, e quais influéncias ela pode gerar em seu meio (Keller;
Aguiar, 2020). Assim, a Figura 1 ilustra de maneira didatica as relacBes entre Clima
organizacional, comportamento Organizacional e como ambos impactam a eficiéncia dos
Processos.

Essa percepcao é construida a partir das interacdes e comportamentos da organizacao
em relacdo a seus envolvidos (stakeholders), que de certa forma atinge sua reputacéo e o
clima organizacional. Da forma como a gestdo administrativa lida com a alocacdo das
variaveis, como condi¢des econdmicas, estrutura organizacional, oportunidades de
participacdo e estilo de lideranga, influencia o clima interno (Keller; Aguiar, 2020). Segundo
Nunes (2017), a construcdo de um bom relacionamento contribui para a formagdo de um clima
organizacional gque facilita a resolucdo de problemas e favorece o alinhamento entre o bem-
estar dos colaboradores e 0 cumprimento das metas da organizacao.

Por conseguinte, Nunes (2017) pontua que o clima estd ligado ao bem-estar do
colaborador, a forma como ele desempenha seu trabalho, como se relaciona com a equipe e
como estes estao satisfeitos com o decorrer do processo de trabalho. Portanto, é preciso que a
organizacdo e seus lideres propiciem um clima organizacional positivo para ter um ambiente
adequado ao desempenho eficaz para a realizacdo de tarefas atribuidas a cada um.

Segundo Dias (2011), a organizagdo deve conhecer a percepgao de seus funcionarios,
por se tratar de uma ferramenta de gestdo. Por meio dela, os gestores identificam como o
ambiente interno € percebido pelos trabalhadores e, com isso, podem definir estratégias para
corrigir falhas observadas. Segundo Rocha; Pelogio; Afiez (2013), essa percepcéo reflete a
tendéncia ou inclinacdo a respeito de até que ponto as necessidades da organizacdo e das
pessoas que dela fazem parte estdo sendo efetivamente atendidas, sendo esse aspecto um dos

indicadores da eficacia organizacional.
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Dessa forma, a existéncia de mecanismos para mensurar e validar dentro da percepgéo
do clima organizacional é essencial, isso permite aos gestores identificar as variaveis que
influenciam o ambiente de forma positiva ou negativa e agir para implementar mudancas
necessarias que melhorem o clima, tornando-o mais dindmico e saudavel, além de promover
0 bem-estar dos servidores.

A seguir, apresenta-se um diagrama que sintetiza as principais relagdes entre clima
organizacional, comportamento organizacional e eficiéncia dos processos, conforme discutido

neste capitulo.

Figura 1 - Diagrama: relacdo entre clima, comportamento e eficiéncia dos processos.
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O diagrama apresentado na Figura 1 constitui uma sintese visual das principais
relacOes tedricas e préaticas entre clima organizacional, comportamento organizacional e
eficiéncia dos processos, ja discutidas ao longo deste trabalho (Robbins; 2020; Eisenberger et
al. 2020; Keller e Aguiar, 2020). No centro do diagrama, destacam-se dois grandes eixos: Clima
Organizacional que pode ser sintetizado como a “Percepgéo coletiva do ambiente de trabalho ”
(Eisenberger et al., 2020; Keller e Aguiar, 2020), e do Comportamento Organizacional,
sintetizado como “Atitudes e a¢Oes dos individuos e grupos” (Robbins, 2020; Filho, Barbosa
e Barbosa, 2022). A relacdo entre ambos € dinamica e reciproca, como ja destacado por
Robbins (2020), assim, estd representada por setas bidirecionais, indicando que o clima
influencia o comportamento dos servidores, ao passo que as praticas e atitudes destes
retroalimentam e podem transformar o préprio clima organizacional.

Como ja discutido, a interacdo entre clima e o0 comportamento é mediada por fatores
de influéncia destacados no “Interacdo Clima—Comportamento”, esses fatores funcionam
como catalisadores ou barreiras que modulam o impacto do clima sobre o comportamento e,
por consequéncia, sobre os resultados organizacionais (Keller e Aguiar, 2020; Li, Huang e
Chen, 2020).

O diagrama aponta, ainda, para a Eficiéncia dos Processos, que representa o resultado
tangivel desse sistema de relagbes. A eficiéncia é operacionalizada por indicadores como
produtividade, velocidade processual, reducdo de erros e otimizagédo de custos, refletindo a
capacidade da organizacao em transformar recursos em resultados de forma eficaz e sustentavel
(Eisenberger et al., 2020; Robbins, 2020). Nas extremidades, o diagrama detalha aspectos
observaveis do comportamento organizacional (atitudes, motivacdo, reacbes a mudangas,
comprometimento, percepgdes subjetivas e relagdes interpessoais), conforme Robbins (2020)
e Chaves Filho, Barbosa e Barbosa (2022), e dimensdes relevantes do clima organizacional
(satisfacdo dos funcionarios, percepcao e cultura organizacional), conforme Eisenberger et al.
(2020) e Dias (2011), além dos diferentes niveis de analise: individual, grupal e organizacional
(Robbins, 2020).

Por fim, o diagrama sintetiza os desdobramentos préaticos dessas relagdes: um clima
positivo potencializa motivacgdo, produtividade e eficiéncia, enquanto um clima desfavoravel
tende a aumentar conflitos, absenteismo e custos, impactando negativamente a eficiéncia dos
processos (Eisenberger et al., 2020; Robbins, 2020; Keller e Aguiar, 2020).
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2.2. CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

Conforme discutido, o clima organizacional € um dos componentes essenciais de
qualquer organizacdo, funcionando como um mecanismo para compreender sua estrutura e 0s
resultados obtidos na prestacdo de servicos. No entanto, outro elemento importante na anélise
das organizacdes € a cultura organizacional, frequentemente confundida com o clima por alguns

autores (Chaves Filho, Barbosa e Barbosa, 2022).

Como os conceitos de clima e cultura organizacional podem ser confundidos, e ambos
podem ser mensurados com o uso de ferramentas aplicadas pela organizacdo, é necessario que
os analistas de recursos humanos saibam diferencia-los. Embora a cultura influencie o clima,
compreender suas distingBes permite uma analise mais precisa dos resultados (Chaves Filho,
Barbosa e Barbosa, 2022).

Nesse sentido, Nunes (2017) explica que a cultura manifesta através do comportamento
das pessoas, enquanto o clima é percebido por meio dos relacionamentos internos e com
parceiros comerciais. Essa interacdo, refletem na conduta do capital humano da organizagéo.
Segundo o autor, cultura e clima tém essa relacdo de causa e consequéncia. Se a cultura é
fechada, o clima tende a ser mais tenso, porém, se a organiza¢do possui uma cultura mais aberta
a novas ideias, a tendéncia € de o clima ser de confianca e tranquilidade.

Embora apresentem distincdes claras, cultura e clima organizacional sdo conceitos
complementares e devem ser analisados em conjunto (Chaves Filho; Barbosa e Barbosa, 2022).
Vergara (2015) acrescenta que a semelhanca entre os dois esté justificada pela compreenséo de
que sdo eles dois elementos de um mesmo cenario, a organiza¢cdo, mas ndo S0 0 Mesmo
fendmeno. Segundo o autor, a diferenca se encontra no aspecto fenomenoldgico de cada um:
enguanto a cultura organizacional € um conjunto de normas, crencas, valores e mitos mais ou
menos estavel, que define os padrées de comportamento esperado dos membros, que a ela
pertencem, e sdo utilizados como modelos de comparacao e julgamento, tendo sua importancia
pelo fato de nortear o comportamento e o desempenho dos seus membros. O clima
organizacional refere-se as representaces compartilhadas das percep¢des dos membros sobre
0 agir da organizacdo, construidas com base na cultura e de estabilidade menor, tem uma
natureza mais dinamica, influenciada pelas praticas e pela cultura que a sustenta.

Portanto, ndo basta apenas estudar a cultura e o clima separadamente; é perceptivel o
modo como a cultura existente dentro da organizagdo vai trazer consequéncias e resultados
direto para o clima organizacional, tanto em seus aspectos e tratamentos internos, quanto na sua

conduta externa no tocante ao tratamento para com as pessoas e colaboradores (Nunes, 2017).
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Assim, percebe-se que a cultura organizacional desempenha um papel na defini¢do da
percepcdo interna e externa da organizagéo, pois ela é formadora das caracteristicas do clima
organizacional. S&o os aspectos culturais que influenciam a constru¢do do clima no espaco
profissional, o que é importante para o trabalho proposto. Os colaboradores sdo vistos como
pecas-chave da organizacao, pois o capital humano é o responsavel por moldar as caracteristicas
internas. Quando tudo funciona em harmonia na institui¢do, isso contribui para um diferencial
competitivo e promove a exceléncia organizacional, gerando retornos positivos para a
organizacdo (Nunes, 2017).

Contudo, Keller e Aguiar (2020) destacam a necessidade de cuidado por parte dos
gestores e lideres, uma vez que alguns autores, confundem os conceitos de clima e cultura
organizacional, chegando a utilizd-los como sinébnimos. Embora compartilhem semelhancas,
cada conceito tem um papel na organizacao. Schein (2017) destaca que a distingdo entre cultura
e clima é relevante para a gestdo, uma vez que a cultura possui carater mais enraizado e estavel,
enquanto o clima é mais visivel e sujeito a varia¢cbes conforme os comportamentos e percepcdes
dos membros.

Nesse contexto, é relevante, considerar a abordagem de Puente-Palacios (2002), que
propds uma categorizacdo para esclarecer as semelhancas e diferencas entre clima e cultura
organizacional. Segundo a autora, as categorias do clima organizacional sdo: Organizacao;
Membros Percepcdo; Caracteristicas; Comportamento; Descri¢cBes; Compartilhar; Conjunto;
Influéncia; Préaticas. J& as categorias relacionadas a cultura organizacional sdo: Membros;
Compartilhar; Valores; Organizacdo; Comportamento; Crencas; Padrdo; Norma; Aprender;
Modo/Maneira; Significado; Sistema; Suposic¢des; Social; Conjunto; Praticas e Compreensao.

Diante dessa analise, nota-se que as categorias comuns entre clima e cultura
organizacional incluem: Organizacdo; Membros; Comportamento; Compartilhar; Conjunto e
praticas. Enquanto as categorias excludentes sdo as que conseguem demonstrar e possibilitar a
percepcao da diferenca entre os conceitos. Cada categoria, portanto, deve ser organizada e
utilizada conforme suas caracteristicas para evitar confusdes (Puente-Palacios, 2002).

Conforme Rocha; Pelogio; Afiez (2013) o clima ndo é uma caracteristica estatica, mas
dindmica, do &mbito organizacional, por isso a sua estrutura ndo esta apenas definida pela
presenca-auséncia de determinados elementos, mas também pelo tipo de relacdo estabelecida
entre eles, em razdo disso, mesmo que o clima seja composto por categorias conceituais comuns
a outros eventos, a forma como elas se organiza e se relaciona constitui o elemento diferencial

que estabelece a sua particularidade.
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A afirmacéo apresentada estd alinhada com a andlise de Puente-Palacios (2002), que
distingue cultura e clima organizacional. Segundo a autora, a cultura organizacional consiste em
um conjunto de normas, crencas e valores relativamente estaveis, que orientam e norteiam o
comportamento e 0 desempenho dos membros da organizacédo. J& o clima organizacional refere-
se as representacdes compartilhadas das percep¢des dos membros sobre o agir da organizagéo,
construido com base na cultura, porém com menor estabilidade e maior suscetibilidade a
mudangas ao longo do tempo.

Dessa forma, a cultura possui maior amplitude, profundidade e durabilidade, servindo
de base para a definicdo de padrdes de comportamento, enquanto o clima é mais transitdrio,
refletindo as percepcdes coletivas dos membros sobre praticas e procedimentos organizacionais
em determinado momento. Embora ambas possam mudar, suas caracteristicas permanecem
para 0s membros da organizacao, pois ndo sao caracteristicas passageiras ou de estado de animo
da organizacdo, mas padr@es de a¢do e reacdo (Puente-Palacios, 2002).

Assim, o clima organizacional podera ser afetado por fatores externos a organizacéo,
como as condic¢des de vida dos trabalhadores que envolvem salde, habitacdo, lazer e aspectos
familiares, e pela prépria cultura organizacional, portanto, percebe-se certa relacdo de
causalidade entre os conceitos, onde a cultura atua como causa e o0 clima como consequéncia
dessa relacdo, deducdo ldgica a ser concebida, pois o clima € resultante das caracteristicas da
cultura organizacional. Dessa forma, com mudancas na cultura de uma organizagédo, o clima
serd consequentemente afetado, mas, uma mudanca no clima ndo afetara, a principio, a cultura
organizacional (Cammarosano, 2015).

Os autores Rocha, Pelogio e Afiez (2013) também observam que, em comparagdo com a
cultura, o clima reflete atitudes, sentimentos e percep¢fes mais temporarias por parte dos
individuos. Enquanto o clima reflete as condi¢des e parametros atuais da organizacéo, a cultura
é representada por valores e comportamentos enraizados, especialmente entre os colaboradores
mais antigos, que sdo transmitidos aos recém-chegados como o modo correto de se comportar
e realizar tarefas.

Rocha, Pelogio e Afiez (2013) ressaltam que esses comportamentos culturais visam
garantir a eficiéncia na prestacdo de servigos. De acordo com Schein (2010), os
comportamentos culturais, que envolvem a constru¢cdo de um senso comum sobre o que é
considerado certo ou errado na organizacao, visam garantir a eficacia e a adaptacdao da empresa
ao seu ambiente externo.

Dessa forma, a cultura organizacional é mais resistente a mudancas, pois é composta

por uma conjuncao de fatores, valores e comportamentos implicitos que se tornam parte integral
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da organizacdo ao longo do tempo, ndo pode ser modificada ou alterada de forma simples.
Enquanto o clima organizacional é mais flexivel e momentaneo, podendo ser modificado
frequentemente de acordo com a mudanca das situacdes e o surgimento de novas informacdes
(Rocha; Pelogio; Afiez, 2013).

No mesmo sentido, Cammarosano (2015) ressalta que o clima organizacional também é
afetado por fatores externos a organizacdo, como as condicOes de vida dos trabalhadores que
envolvem salde, habitacdo, lazer e aspectos familiares, e pela propria cultura organizacional.

Para o0 autor, ha uma relacdo de causalidade entre os conceitos, sendo que a cultura
é causa, enquanto o clima é consequéncia dessa relacdo. Podemos dizer que o clima é resultante
das caracteristicas da cultura organizacional. Um exemplo dessa intera¢do pode ser observado
guando ha uma fusdo entre empresas: a medida que a cultura organizacional se modifica, o
clima também sofre mudancas.

No entanto, existem divergéncias teodricas sobre a relacdo entre clima e cultura
organizacional. De um lado, autores como Savoie e Brunet (2000) e Chagnon (1991)
argumentam que eles surgem de tradicBes cientificas diferentes, possuem determinantes
proprios e produzem efeitos organizacionais distintos. Por outro lado, estudiosos como Souza
(1978), Tamayo (1999), Martins, Martins e Pereira (2004), e Wallace, Hunt e Richards (1999)
defendem que ha sim uma relacdo entre cultura e clima organizacional, sustentando que a
cultura exerce influéncia sobre o clima (Rocha; Pelogio; Afiez, 2013).

Para o desenvolvimento desta pesquisa, adota-se a compreensdo de que, embora
conceitos distintos, o clima e a cultura organizacional mantém uma relacdo de interdependéncia
e influéncia reciproca, podendo, contudo, ser analisados de forma autdbnoma. Assim, a direcdo
desta dissertagdo sera nas condi¢fes do clima organizacional, pois, ao concentrarmos a analise
apenas no clima, sera possivel aprofundar o entendimento das percep¢des e comportamentos
dos servidores nas UPJs de segundo grau do TJGO. Essa abordagem permitira identificar como
as mudangas estruturais nas unidades afetam o ambiente de trabalho e o envolvimento dos
colaboradores, fornecendo uma visao das dindmicas organizacionais em curso.

Posto isso, compreender as relacGes entre cultura e clima organizacional, como
discutido, permite analisar os efeitos das mudangas estruturais em instituicdes publicas. Tais
mudangas ndo ocorrem de forma isolada, pois sdo influenciadas pela cultura existente e, ao
mesmo tempo, afetam o clima percebido pelos servidores.

A introducdo de novos modelos de gestdo impulsionada por normativas como a
Resolugdo n. © 194/2014 do CNJ representa ndo apenas uma resposta a necessidade de maior

eficiéncia administrativa, mas também um desafio & adaptacdo cultural e ao clima
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organizacional .Visando compreender os desafios enfrentados pelo TIGO na implementagéo
das UPJs, é preciso analisar o contexto historico e normativo que motivou essas transformacdes,
bem como os reflexos dessas mudancas na eficiéncia dos processos e o clima organizacional.

2.2.1. Dimensdes do Clima Organizacional no Setor Publico: o modelo de
Estivalete et al. (2021)

A Escala de Percepcdo de Clima Organizacional no Setor Publico (EPCOSP),
desenvolvida por Estivalete et al. (2021), tem se consolidado como referéncia metodoldgica
para analise do ambiente interno de instituicGes publicas. Trata-se de uma abordagem
estruturada que contempla multiplas dimensdes relacionadas ao bem-estar, engajamento e a
percepcao dos servidores quanto ao funcionamento das organizagdes em que atuam.

Dentre as dimensdes analisadas pela EPCOSP, destacam-se a autonomia, interacéo e
cooperacgdo, participacdo nas decisdes organizacionais, suporte da chefia, treinamento e
capacitacdo, resisténcia as mudancas e a eficacia da implementacdo organizacional. Tais
dimensoes refletem aspectos psicossociais e estruturais fundamentais para compreender 0s
impactos das mudancas administrativas no contexto publico.

A participacao nas decisdes refere-se a percep¢do dos servidores sobre a oportunidade
de contribuirem com sugestfes, opiniGes e proposicdes em processos administrativos.
Segundo Estivalete et al. (2021), essa dimensao esta diretamente relacionada ao sentimento de
pertencimento e ao engajamento no ambiente organizacional.

O suporte da chefia € outro fator decisivo na formacdo de um clima organizacional
favoravel. Essa dimensdo compreende a percepcdo de apoio, escuta ativa, justica e incentivo
por parte dos gestores imediatos. Ambientes em que os lideres exercem uma gestdo
colaborativa tendem a promover maior confianga institucional (Kim et al., 2022).

A dimensdo treinamento refere-se a adequacdo das capacitacdes oferecidas pela
organizacdo frente as novas exigéncias técnicas e operacionais. O investimento em formacéo
continuada impacta diretamente a adaptacdo as mudancas e a motivacao dos colaboradores
(Souza et al., 2015).

J& a resisténcia as mudancas representa o grau de adesdo, aceitagdo ou rejeicdo dos
servidores frente a novas diretrizes, tecnologias ou modelos de gestdo. Essa variavel é sensivel
ao estilo de lideranca, a comunicacdo interna e ao preparo organizacional para transicdes
estruturais (Robbins, 2020; Soares et al., 2024).

A adocdo do modelo de Estivalete et al. (2021) nesta pesquisa busca oferecer uma
leitura abrangente do clima organizacional nas Unidades de Processamento Judicial do

segundo grau do TJGO, considerando que as dimensdes contempladas refletem as
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especificidades do servico publico e permitem compreender a complexidade das relacdes

institucionais em contextos de mudanca.

2.3. PRESSUPOSTOS HISTORICOS: A RESOLUCAO N.° 194, DE 2014, DO CNJ

Uma das principais preocupacfes do Poder Judiciario sempre foi garantir uma
prestacdo jurisdicional adequada e eficiente. A Constituicdo Federal, no seu art. 5°, inciso
LXXVIII, estabelece como uma das garantias fundamentais a razoavel duracdo do processo e 0s
meios que garantam a celeridade de sua tramitagé&o.

No entanto, ap6s publicacdo do Relatdrio Justica em Numeros, pelo CNJ - Conselho
Nacional de Justica, em 2013, revelou um quadro preocupante: aproximadamente 90% (noventa
por cento) dos processos em tramitacdo no Judiciario estavam concentrados nas unidades de
primeiro grau. O problema ndo se limitava ao volume de processos, mas também & morosidade
administrativa, que gerava uma taxa de congestionamento media de 72% (setenta e dois por
cento), um resultado que se mostrava 26 (vinte e seis) pontos percentuais acima da taxa
registrada no segundo grau (CNJ, 2014).

Diante desse quadro, o CNJ entendeu a necessidade de repensar em relagéo a estrutura
organizacional dos Tribunais, especialmente a gestdo administrativa do primeiro grau de
jurisdicdo. O relatorio apontava que a sobrecarga de trabalho e o mau funcionamento das
unidades judiciarias de base eram fatores centrais na morosidade processual, comprometendo o
direito a duracdo razoavel do processo (CNJ, 2014).

Para enfrentar essas deficiéncias, foi editada a Resolu¢do CNJ n.° 194, de 26 de maio
de 2014, que instituiu diretrizes para a formulacao, estruturacao e execucao de medidas voltadas
a melhoria da primeira instancia. Essa normativa visava o aprimoramento da qualidade da
prestacdo jurisdicional, com foco na celeridade, eficiéncia e eficacia dos tramites processuais
(CNJ, 2014).

Entre as principais determinages da Resolucdo, destacou-se a obrigatoriedade de
criagdo, em cada tribunal, de um Comité Gestor Regional responsavel pela implementacéo de
politicas especificas para a melhoria do primeiro grau, elaborando relatorios, realizando
reunides periodicas, propondo pautas de melhoria e monitorando as a¢des estratégicas junto ao
CNJ (CNJ, 2014).

A demora na prestacéo jurisdicional, além de comprometer a eficiéncia do sistema de
justica, gera prejuizos diretos aos cidadéos, configurando violagdo a preceitos constitucionais.

A atuacdo do CNJ, com a implementacdo de novas praticas de gestdo e o incentivo ao uso de
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sistemas processuais eletronicos, promoveu avancos significativos no enfrentamento da
morosidade. Esse movimento foi ainda mais acelerado pela pandemia da Covid-19, que, a partir
de 2020, exigiu do Poder Judiciario a adocdo de medidas eficazes para assegurar a continuidade
dos tramites processuais de forma remota e digital (CNJ, 2014).

Apesar dos avangos obtidos com a informatizacédo e digitalizagdo dos processos, a
estrutura administrativa tradicional ainda enfrentava limitagGes quanto a eficiéncia da prestacao
jurisdicional. Nessa ocasido, o Tribunal de Justica de Sdo Paulo (TJSP) inovou com um novo
modelo de gestdo: a criacdo das Unidades de Processamento Judicial (UPJs) (TJSP, 2017).
Esse modelo de organizagéo, baseado na centralizagcdo administrativa de secretarias judiciais de
mesma competéncia, buscou reorganizar o fluxo de trabalho e otimizar os recursos humanos e
tecnoldgicos disponiveis. A experiéncia pioneira do TJSP se tornou referéncia nacional,
inspirando outros tribunais, como o Tribunal de Justica do Estado de Goiés, que passou a adotar
0 modelo das UPJs. (TJGO, 2019).

2.3.1. Implementacéo e desenvolvimento das UPJs no primeiro grau de jurisdicdo

A implementacdo de mudancas em qualquer organizagdo, como discutido
anteriormente, causa alteracdo nas variaveis de clima organizacional, o que gera consequéncias
para a estrutura da organizacao e seus trabalhadores. Esses impactos precisam ser mensurados
e analisados dentro do contexto especifico em que ocorrem. No caso do Poder Judiciario, desde
2014, optou por buscar mecanismos capazes de melhorar a prestacdo jurisdicional. Uma das
principais iniciativas foi a unificacdo das serventias judiciais, como o caso das UPJs (CNJ,
2020).

Inicialmente, faz-se necessario esclarecer que a organizacao das jurisdicdes no sistema
judiciario brasileiro ocorre por graus ou instancias, que representam niveis hierarquicos de
julgamento. O primeiro grau, formado pelas Varas e Juizados Especiais, é a porta de entrada
dos processos judiciais, onde as demandas sdo inicialmente julgadas por juizes de direito
(TJGO, 2024). O segundo grau, por sua vez, é composto pelos Tribunais de Justica estaduais,
onde desembargadores analisam e revisam decisfes de primeira instancia, garantindo um duplo
grau de jurisdicao, conforme previsto na Constituicdo Federal (CNJ, 2019).

Segundo o CNJ, as UPJs sdo modelos organizacionais criados no ambito do Poder
Judiciario brasileiro com o objetivo de centralizar e otimizar as atividades administrativas e
processuais para aumentar a eficiéncia administrativa, reduzir o tempo de tramitacdo dos
processos e oferecer a sociedade um servico publico mais &gil e efetivo. As UPJs séo projetadas
para atuar no primeiro e no segundo grau de jurisdi¢do, adaptando-se as peculiaridades de cada
instancia (CNJ, 2024).
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As Unidades de Processamento Judicial (UPJs) representam uma inovagdo no modelo
organizacional do Poder Judiciério, seu objetivo é otimizar a tramitagdo processual, assim
melhorando a eficiéncia administrativa e ao unificarem as secretarias das varas judiciais,
concentram recursos humanos e tecnologicos. Por isso, a proposta de unificacdo das unidades
judiciais foi elaborada com a finalidade de melhorar e maximizar a prestacéo jurisdicional,
especialmente com a crescente inclusdo dos processos digitais, que visavam aumentar a
agilidade dos atos processuais e, consequentemente, reduzir o tempo de tramitacdo ou da
demanda processual (CNJ, 2020).

O Conselho Nacional de Justi¢ca - CNJ (2020) destaca ainda que essa nova forma de
gestdo processual tem por interesse obter um ganho de escala, distribuindo tarefas entre os
servidores judiciais de forma eficiente. Este modelo permite a alocagdo eficiente de recursos,
potencialmente levando a reducdo de custos com estrutura dos tribunais e com o quadro de
funcionérios.

A criacdo das UPJs iniciou em novembro de 2014, quando o Tribunal de Justica de Sdo
Paulo (TJSP) implementou a primeira unidade. Essa iniciativa foi parte de um projeto maior,
chamado Cartério do Futuro, que visava adequar o ambiente de trabalho a nova realidade dos
processos digitais, impulsionada pelo advento das novas tecnologias, como assinaturas digitais
e protocolos eletrdnicos. O objetivo desse projeto era unificar os cartorios de diversas unidades,
viabilizando a ado¢do de uma nova divisdo de tarefas e melhor distribuicdo dos recursos
humanos e do espaco fisico (TJSP, 2018).

As UPJs foram estruturadas em quatro se¢des interligadas e complementares entre si,
cada uma com funcdes especificas: (I) Atendimento ao Publico, (Il) Processos Fisicos —
especialmente importante durante o periodo de digitalizacdo dos processos —, (1)
Cumprimento dos Processos Digitais, e (IV) Movimentacdo dos Processos Digitais. Essas
secdes atuam de forma complementar, organizando o fluxo de trabalho de maneira mais eficaz

e integrada, adaptando-se a nova era da digitalizacdo dos processos judiciais (TJSP, 2018).

A UPJ pode ser hibrida (processos fisicos e digitais) ou puramente digital. As UPJs
digitais sdo compostas por escrivao judicial e trés equipes: de cumprimento, de
movimentagdo e de atendimento ao publico. J4 as UPJs hibridas contam com duas
equipes adicionais, relativas aos processos fisicos. A equipe de cumprimento é
responsavel pela elaboracdo de todos os documentos decorrentes das determinagdes
judiciais. A equipe de movimentacdo atua no controle de prazos, prepara resenhas,
confecciona atos ordindrios e realiza a juntada de peticGes. Por fim, a equipe de
atendimento é responsavel pelo atendimento aos advogados e partes, bem como pelas
remessas, cargas, recebimento e arquivamento (CNJ, 2020).

Dentre as inovagdes desse projeto, destaca-se o fato que as quatro se¢cdes mencionadas

estdo integradas em um sO0 ambiente fisico, permitindo o uso compartilhado das salas de
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audiéncia, organizadas por meio de agendas eletronicas compartilhadas, o que facilita a
conciliacdo de pautas e o melhor aproveitamento dos recursos disponiveis (TJSP, 2018).

Segundo informagdes do ConJur (2014), a primeira UPJ centralizou as atividades de
cinco cartorios do Férum Jodo Mendes Janior, unificando as 412 a 452 Varas Civeis em um
unico espaco, administrando um acervo de 18 mil processos, sendo 5 mil fisicos e 13 mil
digitais, proporcionando um ambiente mais eficiente, tanto no gerenciamento dos processos
quanto no uso dos recursos tecnoldgicos.

Para acomodar a unificacdo desse novo modelo, o Forum Jodo Mendes Janior passou
por uma remodelagédo para comportar essa nova estrutura. Assim, foram estabelecidas “uma
sala para cada um dos dez magistrados e uma segunda para a equipe do gabinete, agora com
quatro servidores e dois estagiarios”. Por sua vez, “as salas de audiéncias foram reduzidas a
quatro, e a utilizacdo compartilhada, com uso de agenda eletronica que permite conciliacdo de
pautas” (ConJur, 2014).

Durante a inauguracédo da primeira unidade de UPJ, em 17 de novembro de 2014, o juiz
Afonso de Barros Faro Junior destacou que: “o Cartério do Futuro ndo é apenas a aglutinacdo
de cinco oficios ou uma mudanca de salas. E algo muito maior. Trata-se de uma nova gestio de
pessoas, de processos de trabalho, de espaco fisico, de acervo e melhor aproveitamento dos
recursos or¢amentarios” (ConJur, 2014). O entdo Corregedor-Geral, Desembargador Elliot
Akel, enfatizou a necessidade da mudanca para superar a estrutura tradicional do primeiro grau,
destacando que a centralizacdo possibilitaria aos magistrados maior dedicacdo e eficiéncia
(Condur, 2014).

De acordo com dados divulgados pelo Tribunal de Justica de S&o Paulo, os resultados
dessa implementacdo foram expressivos, com um aumento na produtividade de 58%, se
considerado o numero de sentencas proferidas pela unidade nos seis meses anteriores a
instalacdo e no mesmo intervalo de tempo apds seu funcionamento. Desde entdo, 49.027 novos
feitos foram distribuidos e 45.022 sentencas proferidas (TJSP, 2014).

O sucesso inicial impulsionou a expansdo do modelo. Foram instaladas outras 14 em
todo o Estado, nas comarcas de Aragatuba, Bauru, Campinas, Presidente Prudente, Santos, Sdo
José dos Campos e Sorocaba, além de duas no Foro Regional de Santo Amaro, uma no Foro
Regional do Jabaquara, e outra no forum do Bras (Varas Especiais da Infancia e Juventude) e
ainda, mais trés no Forum Jodo Mendes Junior (TJSP, 2018).

Quatro anos apoés a inauguracdo da primeira UPJ, em 2018, os beneficios gerados por
essas unidades ja eram visiveis, destacando-se 0 “aumento da produtividade, com reflexos no

tempo médio de tramitacdo dos processos: estudos da Secretaria da Primeira Instancia indicam
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diminuicdo de até 28% no tempo decorrido entre a data da distribuicdo do processo e a sentenca,
mesmo com quadro funcional menor em comparagdo as varas do modelo tradicional ” (TJSP,
2018).

Na comarca de Campinas, por exemplo, em pouco mais de seis meses de funcionamento,
a UPJ conseguiu reduzir o numero de processos em andamento de 15.971 para 14.749,
promovendo também a execucdo diaria de atos urgentes, que antes levavam em média 90 dias
para serem realizados (TJSP, 2018).

Diante dos resultados obtidos, o TJSP deu continuidade ao projeto Cartdrios do Futuro,
com a proposta de ampliar o nimero de UPJs em funcionamento. Servidores e magistrados
passaram a participar do processo, indicando quais varas poderiam ser incluidas nas
aglutinacdes de serventias (TJSP, 2018).

Assim, o projeto foi expandindo ao longo dos anos. Até 2023, o TJSP ja contava com
34 UPJs em funcionamento, abrangendo 140 varas (77 na Capital e 63 no Interior), e a expanséo
segue sendo uma meta do Planejamento Estratégico 2021-2026. A meta 10.1- busca “Incluir,
anualmente, ao menos, 15 unidades da capital no modelo UPJ, Unidade de Processamento
Judicial ”, enquanto “Meta 10.2 - Incluir, anualmente, ao menos, 15 unidades do interior no
modelo UPJ, Unidade de Processamento Judicial ”. Referidas metas estéo estruturadas tendo a
finalidade de aperfeicoar a gestéo judicial e a prestacdo jurisdicional (TJSP, 2021).

O modelo das UPJs de TJSP, chamou a atencéo de tribunais de outros estados, como
Amazonas, Bahia, Mato Grosso do Sul e Goids, que enviaram representantes para conhecer a
experiéncia paulista (TJSP, 2018).

Atualmente, a base normativa que respalda a criacdo e expansao das UPJs é a Resolucéo
n. 194/2014 do Conselho Nacional de Justica (CNJ), que orienta a melhoria da prestacdo
jurisdicional, priorizando o primeiro grau de jurisdicdo. Com a adoc¢do das UPJs, o TJSP liderou
a transformacdo da gestdo judiciaria no Brasil, reestruturando o modelo tradicional de
administracdo de processos (TJSP, 2018).

No Estado de Goiés, em 18 de novembro de 2019, o Tribunal de Justica publicou o
Provimento Conjunto n.° 01/2019, assinado pelo entdo Presidente do Tribunal, Desembargador
Walter Carlos Lemes, e pelo Corregedor-Geral da Justica, Desembargador Kisleu Dias Maciel
Filho. O ato normativo foi motivado pela necessidade de modernizar as estruturas judiciarias,
acompanhar a progressiva digitalizacdo dos processos e atender as diretrizes do Conselho
Nacional de Justica (TJGO, 2019).

Segundo Walter Carlos Lemes, “a padronizacdo da estrutura organizacional e de pessoal

é de suma importancia, sem falar na virtualizagdo processual que € uma realidade e tem sido uma
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prioridade da minha gestéo ”, destacando que as mudangas se concentram especificamente nos
processos de primeiro grau, de modo que a expectativa com a unificagdo das escrivanias na
capital e no interior, fosse possivel “otimizar a mao de obra disponivel, mas qualificada,
dedicada, honesta e comprometida com o ideal de bem servir, além de modernizar e conferir
celeridade as unidades judiciarias” (Motta, 2019).

O Provimento regulamentou a criacdo das Unidades de Processamento Jurisdicional
(UPJs) e das Unidades Jurisdicionais Simplificadas (UJS) no ambito do Poder Judiciario
goiano, com o objetivo de otimizar a forca de trabalho, racionalizar o uso dos recursos humanos
e tecnoldgicos, padronizar procedimentos e promover maior celeridade processual, em
consonancia com o art. 5°, inciso LXXVIII, da Constitui¢do Federal (TJGO, 2019).

Diferentemente do modelo Paulista, que se concentrou apenas nas UPJs, o TJGO
estabeleceu duas formas de unificacdo distintas: as Unidades de Processamento Jurisdicional
(UPJs) e as Unidades Jurisdicionais Simplificadas (UJS). Conforme o art. 1°, 88 1° e 2° do
Provimento Conjunto n.° 01/2019, as UPJs representam a reunido de escrivanias originarias de
juizos diversos, sob a coordenagdo de um dos juizes integrantes, ja as UJS consiste na mera
reunido de diferentes escrivanias de um mesmo juizo para simplificacdo de sua estrutura
interna” (TJGO, 2019).

Para a criagdo de uma UPJ ou UJS, o art. 2° do referido provimento determinou a
obrigatoriedade de expedicdo de portaria especifica e a abertura de processo administrativo no
sistema PROAD, direcionado ao Presidente, contendo a definicdo da estrutura, do juiz
coordenador, do gestor master e dos coordenadores de equipe (TJGO, 2019).

No Judiciério Goiano, a implementacao das UPJs ocorreu de forma mais lenta e gradual,
devido a necessidade de alteracGes legislativas, como as Leis Estaduais n.° 20.254/18,
20.382/18 e 20.510/19, que modificaram a Organizacao Judiciaria e a publicacdo da Resolucéo
n.% 113/2019, que reformulou a estrutura das comarcas de entrancia inicial e intermediaria
(Motta, 2019; TJGO, 2019).

Segundo Soares et al. (2024), embora o Provimento Conjunto n.° 01/2019 tenha sido
formulado em 2019, sua efetiva publicacdo ocorreu apenas em 2020, conforme consta no
processo administrativo n.° 202007000232993. No entanto, de acordo com noticias divulgadas
pelos sites da AASP (Becker, 2019) e do TJIGO (Becker, 2019), a implementacdo das UPJs de
primeiro grau iniciou-se nas Varas Civeis do TIGO em dezembro de 2019, sendo expandida
para as Camaras Criminais e Civeis, no ano de 2023.

Essas legislacdes possibilitaram ao TJGO iniciar a implantacdo das UPJ. Em 2019, foi

criada a primeira unidade, com a juncdo das escrivanias das seis varas de familia da comarca de
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Goidnia. Sua estrutura contava com 21 servidores, 28 estagiarios, e uma gestora master (Becker,
2019).

Posteriormente, novas UPJs foram implantadas, como a UPJ dos Juizados da Fazenda
Publica de Goiania, que unificou as atividades das secretarias do 1°, 2° e 3° Juizados (Becker,
2021), e a UPJ das Varas Criminais, responsavel pela gestdo das 1?2, 32 52 72 e 112 Varas
Criminais de crimes punidos com reclusao, além de outras unidades implementadas em Goiania
(TJGO, 2024).

Com o éxito dessas experiéncias iniciais, 0 modelo de UPJs expandiu-se no Estado de
Goias, alcancando, além da capital, comarcas como Anapolis, Aparecida de Goiania, Cataldo,
Formosa, Luziania, Rio Verde, Valparaiso de Goias, entre outras (TJGO,2024).

Entretanto, considerando que o objetivo deste estudo é focar na implementacéo das UPJs
no segundo grau de jurisdicdo, optou-se por ndo detalhar individualmente todas as unidades
criadas no primeiro grau, concentrando a analise nas UPJs das Camaras Civeis e Criminais do
Tribunal de Justica do Estado de Goiés.

Por fim, destaca-se que a implantacdo das UPJs ocorreu inicialmente no primeiro grau,
tanto no Tribunal de Justica de Sdo Paulo quanto no Tribunal de Justica de Goias. Apds a
consolidacdo das experiéncias, que iniciou a expansdo do modelo para o segundo grau, tema

que sera aprofundado no préximo tépico.

2.3.2.UPJs no segundo grau do TJGO
A implementacdo das Unidades de Processamento Judicial (UPJs) no segundo grau de
jurisdicdo do TJGO representa uma continuidade das mudancgas estruturais iniciadas no
primeiro grau, visando aprimorar a eficiéncia administrativa e jurisdicional. Essa transformacao
encontra respaldo na Lei n.° 21.630, de 17 de novembro de 2022, que alterou a organizagéo
judiciaria do Estado de Goias, elevando o nimero de Camaras Civeis para onze e de Camaras
Criminais para quatro, possibilitando condic¢des institucionais para a estruturacdo das UPJs

também na segunda instancia (TJGO, 2022).

A Resolucdo CNJ n.° 219/2016, ao estabelecer diretrizes para a distribuicdo equitativa
de servidores, cargos em comissao e funcdes de confianca entre os 6rgaos do Poder Judiciario,
ofereceu base para a racionalizacdo de recursos humanos e aprimoramento da gestdo. Dessa
forma, a implementagdo das UPJs no segundo grau do TJGO esta alinhada aos principios de
eficiéncia e modernizacdo definidos pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ, 2016).

Para viabilizar a efetivacdo das UPJs no segundo grau, foram protocolados dois

procedimentos administrativos internos, cadastrados nos Processos Administrativos (PROAD)



40

n.° 202306000419263 e 20230700042269 (TJGO, 2023).

O primeiro procedimento consolidou a estrutura das UPJs. Em despacho datado de 23
de junho de 2023, foi expedido edital de remocéo para preenchimento de vagas na 8%, 92, 10% e
112 Cémaras Civeis, bem como da 42 Cadmara Criminal, para composicdo da 12 UPJ Civel e da
12 UPJ Criminal. Foram enviados oficios aos desembargadores informando sobre as alteracdes
administrativas em andamento. Em julho de 2023, ocorreu o remanejamento dos magistrados
conforme as diretrizes de reestruturacdo, medida necessaria para a instalacdo das UPJs de
segundo grau (TJGO, 2023).

Em agosto de 2023, a UPJ Civel e a UPJ Criminal passaram a funcionar, marcando uma
etapa da modernizacdo administrativa do TJGO. A UPJ Criminal abrangeu a 3% e 42 Camaras
Criminais, enquanto a UPJ Civel englobou as 12, 8?2 102 e 112 Camaras Civeis. Inicialmente, a
92 Camara Civel estava prevista para compor a estrutura da UPJ Civel; entretanto, em razéo de
ajustes realizados durante o processo de implementacao, foi substituida pela 12 Camara Civel
(TJGO, 2023).

O segundo procedimento, registrado sob o processo administrativo (PROAD) n.°
20230700042269, teve como finalidade monitorar e ajustar a distribuicdo de processos nas
Cémaras integrantes das UPJs, garantindo isonomia no recebimento de novos feitos. Essa agéo
tornou-se necessaria ap0s a nomeacdo dos novos desembargadores, prevista pela Lei n.°
21.630/2022. (TJGO, 2023).

O procedimento foi conduzido pela Diretoria Judiciaria, por meio da Unidade de
Atendimento aos Usuérios de Sistemas (UAUS), com base na deliberacdo do Orgéo Especial
nos autos do processo administrativo (PROAD) n.° 202306000419263. Apos analises técnicas e
reunides realizadas entre os setores responsaveis, verificou-se a regularidade na distribuicdo
processual, alcangando-se o equilibrio na distribuicdo das UPJs Civel e Criminal. Tal medida
consolidou a equalizacgdo da distribuicdo de processos entre 0s novos gabinetes, representando
um avango na implementacdo das UPJs no &mbito do segundo grau (TJGO, 2023).

As diretrizes que embasam a implementagdo das UPJs encontram respaldo no
Provimento Conjunto n.° 01/2019 e no Planejamento Estratégico 2015-2020, com énfase na
celeridade e produtividade jurisdicional. A recomendacdo conjunta da Presidéncia e da
Corregedoria-Geral da Justica do TIGO para adogéo das UPJs nas comarcas da capital e interior
reforca a importancia dessa iniciativa (TJGO, 2019).

O Tribunal de Justica do Estado de Goiés, ao adotar o modelo das UPJs no segundo
grau, alinha-se a esse movimento de inovagao, buscando aprimorar a gestdo judicial e responder

de forma mais célere e eficiente as demandas da sociedade. Todavia, para que 0s objetivos
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propostos sejam efetivamente alcancados, torna-se relevante o acompanhamento continuo dos
resultados, a realizacdo de diagnosticos periodicos sobre a eficAcia das mudancas

implementadas e a promocéo de ajustes estruturais.

2.3.2.1. Estrutura Atual das UPJs no Segundo Grau do TJGO

A Lei n.° 21.630, de 17 de novembro de 2022, fundamentou as mudancas estruturais
realizadas no ambito do segundo grau do Tribunal de Justica do Estado de Goias (TJGO),
elevando o numero de Camaras Civeis e Criminais e criando as condigcfes institucionais
necessarias para a instalacdo das Unidades de Processamento Judicial (UPJs) também na
segunda instancia.

Conforme dispbe o Regimento Interno do TJGO (2021), cada Camara é composta por
cinco desembargadores, funcionando com a presenca minima de trés membros, incluindo seu
presidente (Art. 18). As Camaras subdividem-se em cinco Turmas Julgadoras, formadas por
trés desembargadores cada, que atuam conforme critérios de antiguidade. Com base nessa
estrutura, a UPJ Civel é composta pela 12 8?2 10% e 11 Camaras Civeis, totalizando 20
desembargadores, enquanto a UPJ Criminal abrange a 32 e 42 Camaras Criminais, somando 10
desembargadores.

O Provimento Conjunto n.° 01/2019, embora inicialmente voltado a regulamentacdo das
UPJs no primeiro grau, foi utilizado como referéncia normativa para a implementacdo das
unidades no segundo grau. Esse instrumento delineia diretrizes essenciais, como a definigéo da
estrutura organizacional, as atribuicBes do gestor master e dos subgestores, a funcdo do juiz
coordenador, bem como os critérios de funcionamento e organizacdo das equipes de trabalho
(TJGO, 2019).

A estrutura administrativa foi adequada conforme o modelo previsto no Provimento
Conjunto n.°01/2019 e na Portarian.® 91/2023, que regulamentam as UPJs no &mbito do primeiro
grau (TJGO, 2019; TIGO, 2023). O Quadro 1 sintetiza a estrutura administrativa atual da 12 UPJ
Civel e 12 UPJ Criminal do segundo grau do TJGO, enquanto os paragrafos a seguir detalham o

funcionamento pratico de cada unidade.
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Quadro 1 - Estrutura administrativa de UPJ Criminal e Civel, 2025.

A Quantidade de
Camaras Estrutura .
UPJ - Desembargad . . Funcionamento
vinculadas ores Administrativa
« Espaco compartilhado;
e 42 10 01 Gestor master; e Atuacdo integrada dos servidores no
UPJ A ) A N n )
hal Camaras |desembargadores| 01 Subgestor; atendimento as duas cdmaras;
Criminal Lo by . . .
Criminais| (5 por Camara) Servidores » Revezamento presencial e home office
devido a limitacdo de espaco.
e Espaco compartilhado;
13 82 10%¢e 20 01 Gestor master; e Execucdo de tarefas individualizada por
UPJ a2 04 Subgestores (um - . L
. 112 Camaras [desembargadores A camara, com apoio quando Necessario;
Civel o h por cdmara) . .
Civeis (5 por Céamara) - e Revezamento presencial e home office
Servidores . L
devido a limitag8o de espaco.

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
A secretaria da UPJ Criminal é composta por um gestor master, responsavel pela

coordenacdo geral da unidade, organizacdo do fluxo de trabalho, acompanhamento da
produtividade e supervisdo das atividades desenvolvidas pelos servidores. O gestor também
secretaria o Presidente da 32 e 42 Camaras Criminais nas sessdes de julgamento, contando com
0 apoio de um subgestor, que auxilia na gestao diaria da unidade. Os servidores, por sua vez,
atuam de forma integrada e colaborativa no atendimento as demandas processuais das duas
Camaras, em regime de compartilhamento de tarefas. Atualmente, a UPJ Criminal conta com
15 servidores, incluindo efetivos, comissionados, terceirizados e estagiarios.

Embora adote estrutura semelhante ada UPJ Criminal, a UPJ Civel preservou, em tese,
aldgicade funcionamento anterior a unificacdo. Cada Presidente de CaAmara mantém autonomia
para indicar o servidor responsavel por secretariar as sessoes de julgamento. No ambito da 112
Céamara Civel, essa funcdo é exercida pelo gestor master, com apoio de um subgestor para
auxiliar na coordenacao da equipe da 112 Camara. Na 12, 82 e 102 Camaras Civeis, a funcdo de
secretariar as sessdes de julgamentos é desempenhada pelos subgestores correspondentes, que
também supervisionam e coordenam as atividades das equipes sob sua responsabilidade. O
gestor master, por sua vez, permanece o responsavel geral pela coordenacéo geral da unidade
(TJGO, 2019; TIGO, 2023).

Os servidores da UPJ Civel atuam prioritariamente nas demandas processuais da
camara as quais estdo vinculados, prestando apoio as demais unidades apenas quando
necessario, de forma colaborativa. Cada cadmara conta em média com seis servidores entre
efetivos, comissionados e terceirizados, além de 3 estagiarios, totalizando 27 servidores (TJGO,
2019; TJGO, 2023).

O servigo de balcéo e o atendimento ao publico séo, em sua maioria, desempenhados
por estagiarios, com a finalidade de otimizar a utilizacdo dos recursos humanos disponiveis,

consoante o disposto nos arts. 2° e 4° da Portaria n.° 91/2023.
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Apesar de compartilharem o mesmo espaco fisico, as secretarias das UPJs mantém
relativaautonomia funcional, operando de forma individualizada. Cada cAmararealiza seus atos
processuais de maneira autbnoma, em observancia ao que estabelece o Capitulo V do
Regimento Interno do TJGO (2021).

Mesmo antes da formalizacdo das UPJs, as Camaras ja operavam, na pratica, como
pequenas unidades de processamento judicial, com estrutura organizacional definida, equipes
fixas e fluxos de trabalho proprios. Assim, pode-se argumentar que as UPJs de segundo grau
configuram uma instancia de formalizacdo e centralizacdo de estruturas anteriormente
existentes, funcionando como uma espécie de “UPJ da UPJ”. Essa concepcao reforca a l6gica
organizacional de que cada camara j& atuava como um nucleo completo de atendimento a cinco
desembargadores, sendo a unificacdo dessas estruturas um avango em termos de padronizacao,

racionalizacdo de recursos e aprimoramento da gestdo integrada.

2.3.3.Sintese dos Principais Autores e Normas de Regulamentacédo das UPJs
A seguir, 0 Quadro 2 sintetiza os principais autores que fundamentam as analises de
comportamento e clima organizacional, indicando as dimensdes e conceitos por eles abordados.
Em seguida, o Quadro 3 sistematiza as normas e atos regulamentares que estruturam
a implementacdo das Unidades de Primeiro Grau (UPJs) no @mbito do Tribunal de Justica de
Goiés, evidenciando seu ambito de aplicacdo e as principais disposi¢fes de cada dispositivo.
Esses elementos cruzam a fundamentagao tedrica com o ordenamento juridico, permitindo uma

visdo integrada dos referenciais conceituais e normativos que sustentam o estudo.
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Organizacional

Barbosa (2022); Eisenberger et al. (2020);
Kuvaas e Dysvik (2021); Kim, Eisenberger,
Takeuchi et al. (2022)

Secdo Principais Autores Dimensdes/Conceitos Abordados

Robbins (2020); McShane e Von Glinow o

(2014); Islam e Amin (2021); Fernandes e  {Impacto de individuos, grupos e estrutura no
Comportamento  |Cordeiro (2024); Chaves Filho, Barbosae  [comportamento organizacional; Analise social;

Gestdo do capital humano; Reciprocidade entre
servidor e organizacao

Conceito e
Caracteristicas do
Clima
Organizacional

Zaleznik et al. (1997); Dias (2011);
Eisenberger et al. (2020); Keller e Aguiar
(2020); Lima (2016); Santos (2021);
Schneider et al. (2017); Neto e Machado
(2022)

Percepcdo coletiva do ambiente de trabalho;
IAtmosfera psicoldgica; Propriedades
motivacionais; Intangibilidade do clima
organizacional; influencia na satisfacdo e
desempenho

Influéncia do
Clima
Organizacional no
Comportamento

Eisenberger et al. (2020); Robbins (2020);
Keller e Aguiar (2020); Chaves Filho,
Barbosa e Barbosa (2022); Li, Huang e Chen
(2020); Machado e Nicoleti (2009);
Gomes,Cavalcante e Toda (2020); Nunes
(2017); Tachizawa, Ferreira e Fortuna
(2001); Rocha, Pelogio e Afiez (2013)

Fatores de influéncia: satisfacdo no ambiente
de trabalho, percepcéo organizacional,
mudancas no ambiente, conflitos, estilo de
lideranca, remuneracdes e recompensas,
condicBes de trabalho, imagem e conceito da
organizacao

Cultura e Clima
Organizacional

Chaves Filho, Barbosa e Barbosa (2022);
Nunes (2017); Vergara (2015); Keller e
IAguiar (2020); Schein (2017); Puente-
Palacios (2002); Rocha, Pelogio e Afiez
(2013); Schein (2010); Cammarosano
(2015); Estivalete et al. (2021)

Diferencas e semelhancas entre cultura e clima
organizacional; Categorias de analise (valores,
normas, comportamentos); Estabilidade da
cultura vs. mutabilidade do clima; Relacdo de
causalidade entre cultura e clima; Dimensdes
exclusivas e compartilhadas, modelo de
Estivalete

Fonte: Elaborado pela autora, 2025

Quadro 3 - Principais normas que regulamentam a implementacéo das UPJs

Ato Normativo

IAmbito Principais disposicdes

Resolugdo CNJ n.°
94/2014.

Primeiro Grau
(CNJ)

Institui diretrizes para melhoria da 12 instncia: criagdo de Comité
Gestor Regional; elaboragéo de relatorios; reunides periddicas;
monitoramento de a¢bes junto ao CNJ.

Resolugdo CNJ n.°

Todoo

Define critérios para distribuicdo equitativa de servidores, cargos em

219/2016. Judiciario (CNJ) | comissdo e funcdes de confianca, visando racionalizacdo de RH.
Lei Estadual n.°
20.254/2018; TJGO - Alteram a organizagdo judiciaria estadual e criam condi¢des
20.382/2018; Organizacéao institucionais para instituicdo das UPJs de primeiro grau
20.510/2019.
Provimento Primeiro Grau |Regulamenta criacdo de UPJs e UJS no TJGO: define estrutura,
Conjunto n.° (orienta 0 2° papéis do gestor master, subgestores, juiz coordenador e fluxos de
01/2019 (TJGO). |grau) trabalho

. Primeiro Grau |Regulamenta a 32 UPJ das Varas Civeis de Goiania: detalha a
Portaria TJGOn.° ; 0 ; P .
91/2023. (orienta 0 2 secretaria, atribuicbes de gestores e subgestores, regime de trabalho e

grau) atendimento ao publico

Resolugdo n.°

Primeiro Grau

Reformula a distribuicdo das varas em comarcas de entrancia inicial e

113/2019. intermediéria
Lei Estadual n.° Segundo grau | Elevou o nimero de Camaras Civeis (11) e Criminais (4); criando
21630/2022. (TJGO) condicBes para estruturacdo das UPJs na segunda instancia.
. TJGO - Estabelece composicao das Camaras (5 desembargadores, minimo de
Regimento Interno | . . x R i N
Dispositivo 3 em sessdo) e subdivisdo em Turmas Julgadoras; competéncias e
do TJGO/2021. .
Interno regras de funcionamento (Art. 18).

Fonte: Elaborado pela autora, 2025
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3. METODOLOGIA

A escolha pela Escala de Percepcdo de Clima Organizacional no Setor Publico
(EPCOSP), desenvolvida por Estivalete et al. (2021), deve-se a sua aplicabilidade comprovada
em contextos administrativos publicos e a robustez de suas dimensdes analiticas. O instrumento
foi elaborado com base em uma ampla revisdo tedrica e validado estatisticamente,
contemplando fatores que interferem diretamente na percepcao dos servidores quanto ao clima
organizacional. Entre suas dimensfes, destacam-se autonomia, participacdo nas decisoes,
suporte da chefia, interacdo e cooperacao, treinamento, resisténcia as mudancas e eficicia da
implementacdo. Tais dimensfes foram adaptadas ao contexto do Tribunal de Justica do Estado
de Goias (TJGO), considerando as especificidades do processo de implementacao das UPJs.

A adocédo desse modelo visa garantir maior precisdo na coleta e analise dos dados,
proporcionando uma compreensdo integrada dos fatores que impactam o desempenho
institucional e o bem-estar dos servidores no contexto das reformas administrativas judiciais.

A metodologia cientifica consiste na definicdo dos caminhos a serem seguidos pelo
pesquisador para alcancar os objetivos propostos, esse processo envolve a formulacdo de um
problema ou lacuna no conhecimento, que precisa ser devidamente colocado para viabilizar seu
estudo empirico ou teorico (Gil, 2017).

Apbs a formulacdo do problema, passa-se a coleta de dados empiricos que abordam a
guestdo em estudo. Nessa etapa, o pesquisador identifica as investigac6es e 0s termos analiticos
que serdo explorados no foco do problema. A anélise do material encontrado busca fornecer
subsidios que auxiliem na formulacéo de solugdes ou propostas para o problema identificado
(Marconi e Lakatos, 2021).

Assim, ap0s a coleta e andlise das informacGes obtidas por meio de pesquisas
bibliogréaficas e documentais, cabe ao pesquisador avaliar as solu¢des propostas ou sugerir
novas abordagens caso as anteriores ndo sejam adequadas ao problema em estudo (Marconi e
Lakatos, 2021).

Considerando o caminho apresentado, é preciso definir a pesquisa e os procedimentos
utilizados para a coleta de dados. De acordo com Gil (2017), a pesquisa pode ser exploratdria,
descritiva ou explicativa, podendo ainda ser classificada como qualitativa ou quantitativa.

Nesta pesquisa, optou-se pela abordagem mista quali-quantitativa, pois seu foco é
analisar os desafios na implementacéo das UPJs no segundo grau, especificamente na UPJ Civel
(82, 92, 102 e 112 Camaras Civeis) e na UPJ Criminal (3% e 42 Camaras Criminais), com relacao

a eficiéncia dos processos e o clima organizacional. De acordo com estudos de Soares et al.



46

(2024) e Soares (2021), a implementacao das UPJs de primeiro grau tem gerado repercussoes
no clima organizacional, refletindo na produtividade e bem-estar dos trabalhadores.

Serd utilizado, ainda 0 método dedutivo, adequado para estudos no campo das ciéncias
sociais, como no caso deste trabalho. O método dedutivo permite partir de teorias e legislacGes
amplamente reconhecidas sobre clima organizacional e administracdo para, entdo, analisar sua
aplicacdo no contexto especifico do TJGO e a percepcdo dos servidores diante da
implementacao das UPJs.

Para o caso em estudo, havera a anélise dos desafios na implementacéo das Unidades
de Processamento Judicial no segundo grau do Tribunal de Justica de Goias, nas esferas civel e
criminal, considerando a eficiéncia dos processos e o clima organizacional, razdo pela qual a

pesquisa exploratdria adotou 0 método qualitativo.

3.1. CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa é de natureza exploratdria, cujo proposito é analisar os desafios na
implementacdo das UPJs no segundo grau, especificamente na UPJ Civel (8?2 92 102 e 112
Cémaras Civeis) e na UPJ Criminal (3% e 42 Camaras Criminais), com relacédo a eficiéncia dos
processos e o clima organizacional. Reconhece-se que o processo de reestruturacdo institucional
tem provocado impactos sobre o clima organizacional.

Optou-se por uma abordagem metodoldgica mista, que conjuga técnicas qualitativas e
guantitativas, de modo a captar com rigor e profundidade tanto os aspectos subjetivos e
comportamentais inerentes ao clima organizacional quanto os indicadores objetivos de
eficiéncia dos processos. A abordagem qualitativa possibilita a analise das percepcdes,
sentimentos e atitudes dos servidores diante das mudancas, enquanto a dimensdo quantitativa
permite mensurar e comparar variaveis estruturais e de desempenho, contribuindo para a
consisténcia dos resultados (Marconi e Lakatos, 2021).

A escolha pela abordagem metodoldgica mista se justifica pela necessidade de captar
tanto os aspectos subjetivos inerentes ao clima organizacional quanto os indicadores objetivos.
Como destacam Marconi e Lakatos (2021), a associagdo de métodos permite ao pesquisador
analisar os fendmenos sociais sob diferentes perspectivas, proporcionando maior rigor aos
resultados obtidos. A vertente qualitativa possibilita compreender percepcdes, sentimentos e
atitudes dos servidores diante das mudancgas, enquanto a dimensdo quantitativa permite
mensurar e comparar variaveis estruturais e de desempenho, ampliando a validade dos achados
(Soares et al., 2024; Marconi e Lakatos, 2021).
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Outrossim, Minayo e Sanches (1993), Johnson et al. (2007), Creswell (2007), que
discorrem sobre métodos mistos em Administracdo, reforcam que a integracdo dessas
abordagens potencializa a compreensdo dos fendmenos organizacionais, pois permite
triangulacdo de dados e analise complementar dos resultados. No contexto deste estudo, a
aplicacdo de questionarios com questdes abertas e fechadas possibilitou captar tanto a percepcao
subjetiva dos servidores quanto dados objetivos sobre as dimensdes do clima organizacional,
conforme recomendam Marconi e Lakatos (2021) e Soares (2021). A pesquisa sera
desenvolvida em trés etapas principais, envolvendo a realizagéo de:

I.  Levantamento Bibliogréfico: Sera realizada uma pesquisa nos principais repositorios
de conhecimento, incluindo Google Scholar, SCiELO, a biblioteca digital de teses e
dissertacdes da USP, entre outros. Também serdo consultados trabalhos académicos ja
realizados sobre o clima organizacional no TJGO e estudos relacionados a
implementacdo das UPJs. A pesquisa bibliografica incluird a analise de publicacGes
divulgadas pelo proprio TIGO, através da Escola Judicial de Goias (EJUG), que
disponibiliza dissertacdes, teses e artigos cientificos produzidos por seus servidores.

Il.  Coletade Dados Primarios: A segunda etapa envolve a aplica¢do de questionarios com
questdes abertas e fechadas aos servidores das UPJs mencionadas, com o objetivo de
analisar os desafios na implementacdo das UPJs no segundo grau, especificamente na
UPJ Civel (8?2 92 102 e 112 Camaras Civeis) e na UPJ Criminal (3% e 42 Camaras
Criminais), com relag&o a eficiéncia dos processos e o clima organizacional.

I1l.  Andlise e Diagndstico dos Resultados: Por fim, seré realizada a analise e interpretacao
dos dados coletados, com o intuito de compreender as relacdes entre as mudancas

organizacionais e 0 comportamento dos servidores.

O material de analise inclui livros, artigos cientificos, publicacBes periddicas e
documentos institucionais. A pesquisa documental também se estenderd aos processos
administrativos do TJGO, além das legislacdes, decretos e normativas que sustentam as
mudangas em curso, especialmente as relacionadas a implementagdo das UPJs. Esses
documentos serdo fundamentais para contextualizar o estudo e entender as diretrizes que
norteiam a reestruturagéo no TJGO.

A opcéo pelo estudo de caso adveio exatamente em razéo do seu carater e do proposito
de proporcionar uma visdo global do problema ou de identificar possiveis fatores que o
influenciam ou sdo por ele influenciados (Gil, 2017). A finalidade deste estudo ndo é trazer

questdes gerais e amplas que afetam todas as organiza¢Ges de maneira uniforme, mas sim
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compreender as particularidades do TJGO e como a implementacdo das UPJs afeta o
comportamento dos servidores no segundo grau de jurisdi¢do, diante das mudancgas na gestao

administrativa.

3.2. ESTUDO DE CASO

Estudo de caso misto, utilizando triangulacdo metodolégica com abordagem quali-
quantitativa, cujo foco é analisar os desafios na implementacdo das UPJs no segundo grau,
especificamente na UPJ Civel (8?2 92 10 e 11# Camaras Civeis) e na UPJ Criminal (32 e 42
Cémaras Criminais), com relacdo a eficiéncia dos processos e o clima organizacional. A
abordagem mista permitird uma analise sobre as percepcdes dos servidores diante dessa
mudanca, identificando possiveis consequéncias e pontos de melhoria para futuras decisfes
administrativas no 6rgéo.

Optou-se pelo estudo de caso como metodologia, pois € uma abordagem amplamente
utilizada em pesquisas sociais uma vez que consiste em coletar e analisar informacdes sobre
determinado individuo, uma familia, um grupo ou uma comunidade, a fim de estudar aspectos
variados de sua vida, de acordo com o assunto da pesquisa. E um tipo de pesquisa mista,
entendido como uma categoria de investigacao que tem como objeto o estudo de uma unidade
de forma aprofundada, podendo tratar-se de um sujeito, de um grupo de pessoas, de uma
comunidade (Prodanov; Freitas, 2013). Portanto, para a adequada execucdo do estudo de caso
sd0 necessarios alguns requisitos basicos, entre os quais, severidade, objetivacdo, originalidade
e coeréncia, 0s quais sdo identificados no caso apresentado (estudo de caso do TJGO) e
delimitado (implementacao das UPJ nos processos de segundo graus) (Prodanov; Freitas, 2013).
Seré realizada uma analise qualitativa de documentos, legislacéo e decretos, a fim de descrever
e contextualizar o histérico da implementacdo das UPJs. Essa abordagem metodoldgica
tem sido amplamente discutida na literatura, sendo considerada eficaz para a compreensédo
da realidade a partir de fontes documentais. Segundo Marconi e Lakatos (2021), a analise
qualitativa permite uma leitura ampla dos dados, possibilitando a identificagcdo de padrdes,
relacbes e inconsisténcias presentes em documentos oficiais, legislacGes, decretos e
normativas internas.

No presente estudo, os documentos a serem analisados englobam as legislacdes, 0s
decretos internos e 0s demais instrumentos normativos que regem as mudangas ocorridas no
TJGO em relagdo a implementagdo das UPJs no segundo grau de jurisdicdo. Apos essa analise,

0s questionarios respondidos pelos servidores serdo interpretados, analisados e discutidos.
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Dessa forma, sera possivel atingir os objetivos propostos.

3.3. COLETA DE DADOS

Uma das formas validas de realizar a coleta de dados na pesquisa € iniciar pela
compreensdo dos aspectos gerais e, em seguida, direcionar o estudo para pontos mais
especificos (Prodanov; Freitas, 2013). Seguindo essa perspectiva, a primeira etapa deste estudo
concentrou-se no levantamento bibliografico e documental, com foco em fontes que abordam o
clima organizacional e a implementacdo das UPJs no TJGO. Esse levantamento teve dupla
finalidade: subsidiar a construcao do referencial tedrico e fornecer base tedrica e analitica sobre
0 contexto institucional, servindo também como fonte de dados secundarios.

A pesquisa bibliografica foi realizada nos principais repositorios eletrdnicos, como
Google Scholar, Google Académico e SciELO, utilizando as palavras-chave “clima
organizacional ”’, “Tribunal de Justica do Estado de Goias e “comportamento organizacional ”.
A busca inicial foi realizada via online (internet), com a selecdo de artigos cientificos,
dissertacdes e teses que tratam de estudos de caso sobre o clima organizacional, priorizando

aqueles que discutiam o TJGO.

Além do levantamento bibliogréfico, foram coletados documentos institucionais do
TJGO, acessados por meio do seu sitio eletrdnico. Entre os documentos levantados estdo
resolucdes, legislacdes, portarias, oficios, planos de capacitacdo, planos estratégicos e demais
documentos que fornecem informacdes sobre a criacdo e a instalagdo das UPJs. Esses
documentos foram analisados com o objetivo de contextualizar a politica de implementacdo das
Unidades de Processamento Judicial e identificar diretrizes, metas e elementos de gestdo
organizacional relacionados a tematica do estudo.

A segunda etapa da coleta de dados buscou-se entender tanto a percepcéo individual
quanto coletiva dos servidores sobre as mudancas em curso. Para isso, aplicou-se um
guestionario com questdes abertas e fechadas aos servidores das UPJs das Camaras Civeis e
Criminais. A pesquisa foi conduzida conforme os principios éticos que regem a pesquisa
cientifica, conforme orientagdes de Marconi e Lakatos (2021), que ressaltam a necessidade de
respeito a integridade dos participantes, a confidencialidade das informacdes. Todos 0s
participantes foram informados sobre os objetivos do estudo, a natureza voluntéria de sua
participacdo e o direito de recusar ou interromper sua colaboragdo a qualquer momento, sem

prejuizo.
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O questionério foi aplicado de forma anénima, assegurando a confidencialidade dos
dados e o sigilo das informagdes individuais, além disso, o estudo respeitou as normas éticas
vigentes, inclusive quanto ao consentimento livre e esclarecido dos participantes, e a garantia
de que os dados coletados seriam utilizados exclusivamente para fins académicos e cientificos,
conforme recomendado por Marconi e Lakatos (2021).

Atualmente, a UPJ civel conta com 27 servidores e a UPJ criminal com 15 servidores,
totalizando 42 possiveis respondentes ao todo. Em pesquisas de cunho quantitativo é indicado
calcular o tamanho amostral (Marconi e Lakatos, 2021; DeVellis e Thorpe, 2021). Sendo assim,
o célculo foi realizado considerando a natureza finita da populacdo (N = 42 servidores),
utilizando a férmula estatistica adaptada para popula¢des limitadas, que incorpora um fator de
correcdo para evitar superestimavas (DeVellis e Thorpe, 2021).

Para uma populacdo finita (N= 42), com nivel de confianca de 95% (Z=1,96),
variabilidade méaxima (p=g=0,5) e margem de erro inicial de 5%, o calculo amostral resultou
em 38 servidores. Entretanto, a coleta efetiva obteve 33 respostas, assim, a margem de erro
associada a amostra obtida foi recalculada, resultando em aproximadamente 8%, valor
considerado adequado para estudos exploratdrios desse tema (DeVellis e Thorpe, 2021).

Esse ajuste considera a relacdo inversa entre o tamanho da amostra e a preciséo
estatistica, preservando a robustez das inferéncias dentro de limites aceitaveis. A taxa de
resposta de 78,6% (33 respostas validas frente a 42 contatos iniciais, considerando uma previsao
de 15% de ndo respostas) reflete desafios operacionais comuns em pesquisas organizacionais,
sem comprometer a validade interna do estudo (DeVellis e Thorpe, 2021).

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questionario eletronico autoaplicavel,
(disponivel no Apéndice B) desenvolvido com base na Escala de Percepcdo do Clima
Organizacional para o Servico Publico (EPCOSP), proposta por Estivalete et al. (2024),
ajustadas a realidade dos profissionais do Poder Judiciario, no contexto das Unidades de
Processamento Judicial (UPJs) de segundo grau. O questionario foi estruturado em secdes,
adaptando as treze dimensdes originalmente propostas pela EPCOSP, com a selecéo de sete
dimensGes consideradas mais relevantes para o presente estudo. As duas ultimas dimensdes
foram avaliadas por meio de questdes abertas, enquanto as demais foram compostas por
questdes fechadas. As dimensdes e a distribuicdo das questdes foram as seguintes:

e Autonomia (questdes 1-4);

e Interacdo e Cooperacéo (questdes 5-9);
e Participacdo (questdes 10-13);

e Suporte da Chefia (questdes 14-18);
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e Treinamento (questdes 19-21);
e Resisténcia as Mudancas (questbes 22-23);
e Implementacdo das UPJs (questdes 24-33).

Inicialmente, os respondentes foram solicitados a fornecer dados relativos as suas
atribuicbes laborais, com as seguintes opg¢des: servidor(a) efetivo(a), servidor(a)
comissionado(a), servidor(a) a disposicao, servidor(a) terceirizado(a) e estagiario(a). Apos
essa etapa, foram apresentadas as questdes relativas as dimensdes da EPCOSP, devidamente
adaptadas a realidade do Poder Judiciario, com o objetivo de refletir o contexto organizacional
dos profissionais desse setor. As questdes foram estruturadas em formato de multipla escolha,
utilizando uma escala Likert de cinco pontos: 1 - Discordo totalmente, 2 - Discordo, 3 - Neutro,
4 - Concordo, 5 - Concordo totalmente (Estivalete et al., 2024).

A versdo final do questionario, incluindo as dimensdes e as perguntas abertas, foi
submetida a analise e aprovacao do 6rgdo competente no Tribunal de Justica do Estado de Goias
(TJGO). As respostas obtidas foram armazenadas de forma anOnima, garantindo a
confidencialidade dos participantes e assegurando que as informacdes coletadas pudessem ser
utilizadas de maneira ética. 1sso permitiu preservar o livre exercicio da manifestacdo dos

respondentes, consoantes as diretrizes éticas que regem a pesquisa em organizacoes.

3.4. ANALISE DOS DADOS

Apbs a coleta dos dados, foi realizada uma andlise de todos os documentos e
informac0des obtidas, organizada em duas frentes distintas, conforme proposto por Prodanov
e Freitas (2013). A primeira etapa consistiu em uma analise descritiva, a qual visou
compreender o que ocorreu no TJGO com a criacdo das UPJs. Essa etapa buscou investigar 0s
pressupostos legais que viabilizaram a implementacdo dessas unidades, examinando o
embasamento legal, a distribuicéo do capital humano e como essas mudancas afetaram a carga
de trabalho, e a condicdo fisica e psicoldgica dos servidores, conforme a abordagem
metodologia descrita por Vergara (2015). Dessa forma, a andlise descritiva permite uma
avaliacdo do que foi implementado, identificando os marcos legais que sustentam tais
mudangas (Marconi e Lakatos, 2021).

Na segunda etapa foram analisados os dados de cada uma das 33 questdes, onde
foram calculados parametros como frequéncia, variancia, desvio padrdo, moda, indice de
concordancia e discordancia (DeVellis e Thorpe, 2021). Os resultados foram agrupados e

analisados por dimensdes tematicas: Autonomia (questdes 1-4), Interacdo e Cooperacao
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(questdes 5-9), Participacdo (questdes 10-13), Suporte da Chefia (questbes 14-18),
Treinamento (questfes 19-21), Resisténcia as Mudancas (questdes 22-23) e Implementacao
das UPJs (questdes 24-33) e as duas Ultimas questdes abertas (Estivalete et al., 2024).

A distribuicdo de frequéncias contabilizou o nUmero de respostas para cada op¢do da
escala Likert e a média ponderada foi calculada. Também foram calculados indices de
concordancia e discordancia, representando a proporcao de respostas positivas e negativas
respectivamente, sendo o indice de concordancia calculado como a soma do numero de
respostas 'Concordo’ e 0 nimero de respostas '‘Concordo Totalmente' dividido pelo total de
respostas, e o indice de discordancia seguiu férmula similar com as respostas negativas. Foram
identificados os valores de moda para cada questdo, fornecendo uma visao sobre a tendéncia
predominante nas respostas (DeVellis e Thorpe, 2021).

A variancia foi empregada como medida da dispersdo das respostas em relacdo a
média, permitindo avaliar o grau de consenso entre os respondentes. O desvio padrao, calculado
pela raiz quadrada da variancia, forneceu a medida de dispersdo na mesma unidade dos dados
originais, facilitando a interpretacdo da variabilidade das respostas em relacdo a escala
utilizada. Para as questdes 4, 12, 13, 22, 23 e 26, que possuiam formulacdo negativa, a escala
Likert foi invertida conforme as diretrizes de DeVellis e Thorpe (2021), a fim de preservar a
validade interna da escala e permitir interpretacdo consistente com as demais questdes,
evitando distor¢cdes nas analises consolidadas. A inversdo foi verificada por meio de teste-
reteste com subamostra (n=5), obtendo 100% de concordancia na direcionalidade.

Considerando os respondentes gerais, os dados foram estratificados por tipo de
respondente, de acordo com o grupo funcional: efetivo, comissionado, terceirizado e
estagiario, permitindo analises comparativas entre os diferentes grupos, no entanto, é
importante ressaltar que as analises por subgrupos devem ser interpretadas com cautela devido
ao reduzido tamanho amostral em algumas categorias. Assim, para cada segmento, foram
recalculadas todas as estatisticas descritivas mencionadas anteriormente, possibilitando
identificar variacOes de percepcdo entre as diferentes categorias profissionais (Estivalete et
al., 2024). Essas andlises separadas por grupo funcional foram realizadas e analisadas, mas
ndo tabuladas integralmente no corpo do texto por questdes de espaco.

As contribuicOes textuais coletadas nas questdes abertas foram submetidas a uma
andlise de contetido de natureza descritiva. Inicialmente, procedeu-se a tabulacdo das respostas
em planilha eletrdnica, com a contabilizacdo da frequéncia de termos e expressdes mais
recorrentes. A partir desse mapeamento lexicografico, emergiram categorias tematicas tais

como sobrecarga de trabalho, falhas na comunicacdo, auséncia de padronizagéo e caréncia
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de capacitacdo que orientaram a interpretacdo dos dados qualitativos. Em seguida, realizou-se
a triangulagdo desses achados com os resultados numéricos, fortalecendo a consisténcia e a
validade das inferéncias obtidas, em consonancia com os preceitos de Marconi e Lakatos (2021)
para analise de conteldo.

Diante disso, a analise dos dados viabilizard que o TJGO antecipe possiveis
dificuldades que surgirdo em relacéo ao clima organizacional, como problemas de adaptagéo
dos servidores, aumento da carga de trabalho, ou dificuldades em manter um ambiente
organizacional saudavel em meio a mudancas. Nesse sentido, segundo Prodanov e Freitas
(2013), esse tipo de analise permite fornecer subsidios a gestdo do tribunal, permitindo ajustes
e correcles necessarias para garantir que as novas mudancas e implementacGes em curso

sejam bem-sucedidas.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A coleta de dados ocorreu entre fevereiro e margo de 2025, o instrumento de pesquisa
contou com 35 questdes (disponivel no Apéndice B), e utilizou a escala Likert de 5 pontos, nas
questdes de 01 a 33, variando de “Discordo totalmente” (1) a “Concordo totalmente ” (5), com
excecdo das questdes 4, 12, 13, 22, 23 e 26, que apresentaram escala invertida para adequacao
a natureza das perguntas, além da escala, também foi inserido duas questBes abertas, as quais
ndo eram obrigatorias.

A pesquisa contou com 33 participantes distribuidos em quatro categorias de acordo
com seu enquadramento funcional, os servidores efetivos constituem o maior grupo,
representando 42,4% dos respondentes, seguidos pelos servidores terceirizados com 27,3%,
servidores comissionados com 24,2% e estagiarios com 6,1%, como € possivel identificar na
Figura 2. Os dados estratificados por categoria funcional em sua totalidade, ndo foram incluidos
no corpo do texto devido a extensdo, podendo ser consultados no apéndice A. As questdes
abertas complementam a analise quantitativa, revelando sugestfes para o aprimoramento do
modelo de UPJ e identificando preocupacgdes pontuais relacionadas a sua implementacéo e

oferecendo contexto adicional para a interpretacdo dos resultados (Marconi e Lakatos, 2021).
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Figura 2- Grafico de composi¢do do quadro de servidores por vinculo funcional.

Servidor(a) comissionado

Servidor(a) efetivo(a)

Estagiario(a)
o8

Servidor(a) terceirizado(a)

Fonte: Elaborado pela autora através dos dados obtidos por meio do questionario (2025).

Mediante os dados e calculos estatisticos, foi possivel identificar um padrdo, onde,
na maioria das dimensfes avaliadas, servidores terceirizados apresentam percepgdes mais
positivas, seguidos pelos servidores comissionados, enquanto servidores efetivos manifestam
avaliacBes mais criticas ou moderadas. Esta tendéncia é aflorada em questfes relacionadas
a autonomia decisoria, participacdo nas mudancas, sobrecarga de trabalho e adequacdo dos
treinamentos. Em alguns casos, a diferenca entre as médias de servidores efetivos e
terceirizados ultrapassa 1,5 pontos na escala de 5 pontos, indicando percepcdes distintas sobre
0 mesmo aspecto do clima organizacional, como apontam Puente-Palacios e Freitas (2006).

Esta diferenca entre as médias resultantes de cada grupo funcional é discutida por
Puente-Palacios e Freitas (2006), que destacam como o clima organizacional é influenciado
pelas relacBes de trabalho e pelo vinculo empregaticio. A percepcdo dos terceirizados em
pesquisas internas pode ser influenciada por diversos fatores relacionados a natureza de seu
vinculo empregaticio. Como apontam Druck (2016) e Antunes e Druck (2015), a terceirizagdo
é frequentemente associada as condicdes de trabalho precarias e instaveis.

Nesse cenario, € possivel que as respostas dos trabalhadores terceirizados em
pesquisas internas sejam afetadas por sua condicdo laboral, embora mais estudos sejam
necessarios para compreender esse fenémeno. Além disso, no caso especifico da UPJ no
TJGO, essa diferenca pode refletir o impacto desigual que processos de reestruturacao
organizacional exercem sobre diferentes categorias funcionais, conforme apontado por
Giauque et al. (2024).

O grafico de radar (figura 3) apresenta as diferencas de percepcéo entre servidores

efetivos, comissionados e terceirizados nas sete dimensbes avaliadas, sendo possivel
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identificar as areas de convergéncia e divergéncia entre os grupos, expondo um padrdo que
perpassa as dimensdes da pesquisa. Foi excluido da representacdo visual o grupo funcional

estagiario devido a baixa representatividade amostral.

Figura 3 - Gréafico de radar: média das dimensdes separadas por grupo funcional no TJGO.

Autonomia
5

Implementacéo das 4 Interacéo e

UPJs Cooperacéo
Resisténcia as Participacio

Mudancas pag
Tremamt—:-_nto e Suporte da Chefia
Desenvolvimento

m—— Efotivos == Comissionados Terceirizados

Fonte: Elaborado pela autora através dos dados obtidos por meio do questionério (2025).

Os servidores terceirizados apresentam avaliacbes mais positivas em todas as
dimensGes, com valores médios que se aproximam das extremidades do grafico, indicando um
grau de satisfacdo mais alto. Em contraste, os servidores efetivos demonstram as percepcoes
mais criticas em todos os aspectos avaliados com seus valores posicionados mais proximos ao
centro do radar. Os servidores comissionados ocupam uma posicao intermediaria entre 0s
outros dois grupos.

As maiores discrepancias entre as categorias funcionais podem ser observadas nas
dimens@es de “Autonomia”, “Treinamento” e “Resisténcia as Mudancas ”, onde a distancia
entre as percepgdes dos servidores efetivos e terceirizados é particularmente acentuada. Por
outro lado, a dimensdo “Interacdo e Cooperagdo ” apresenta os valores mais elevados para
todas as categorias, sugerindo ser um ponto forte da instituicdo, mesmo com as diferengas de
percepgao entre 0s grupos.

Observa-se que, mesmo as dimensdes com avaliagdes mais positivas como “Suporte
da Chefia” e “Interacdo e Cooperagdo”, o padrdo de diferengas entre as categorias se mantém,
indicando que as disparidades de percepcdo transcendem aspectos especificos e refletem

experiéncias organizacionais distintas vivenciadas por cada grupo funcional. Isso esta



56

alinhado com o que Patterson et al. (2005) identificaram ao explorar como percepgdes de clima
organizacional podem variar entre diferentes niveis hierarquicos e grupos nas organizacdes,

influenciando resultados como desempenho e satisfacéo no trabalho.

Nos topicos subsequentes, cada uma das sete dimens6es do clima organizacional sera
analisada, explorando suas particularidades em relacdo a implementacdo da UPJ no Segundo
Grau do TJGO, aprofundando as diferencas de percepcgdo entre os grupos funcionais aqui

identificados.

4.1. DIMENSOES

4.1.1. Autonomia
De acordo com Estivalete et al. (2024), a dimensdo Autonomia avalia 0 grau de
liberdade que o servidor possui para tomar decisdes relacionadas as suas atividades laborais.
Essa dimensdo foi aferida por meio das questdes 1 a 4 do instrumento aplicado, tendo

apresentado médias moderadas, variando entre 3,21 e 3,48, conforme apresentado na Tabela 1.

Tabela 1- Autonomia — Dimensdo calculada para os respondentes gerais

Autonomia Média* Concordancia Discordancia dpP
01: Meu gestor permite que eu tome decisdes 3,30 48.50% 2730% 122
relevantes sobre o trabalho que desenvolvo.
02: _Tenhq Ilberda_d(_a para definir a maneira como 321 39.40% 30.30% 1,09
realizo minhas atividades.
03: Possuo autonomia para resolver problemas que 348 54.50% 21.20% 108

surgem durante a execucéo do trabalho.

04: Arigidez da_s rggras institucionais prejudica 3,33* 27.27% 51529 122
minha autonomia.

Média da dimens&o 3,33 48,50% 26,50% 1,15

* As médias estratificadas por grupo funcional ndo sdo apresentadas neste texto devido a limitacdo de espaco,
podendo ser consultadas no Apéndice A.

**Na questdo 4, a afirmac&o foi formulada de forma negativa, por isso a pontuagéo foi invertida para que escores
mais altos indicam percepg¢éo positiva, garantindo a consisténcia dos resultados.

Fonte: Produgdo propria por meio dos dados obtidos por meio do questionario (2025).

A analise revela que a autonomia para resolver problemas (Q3) apresenta a maior média
(3,48) e concordancia de 54,5%, enquanto a liberdade para definir a maneira de realizar
atividades (Q2) apresenta o indice mais baixo de concordancia (39,4%). A questdo 1 obteve a
média mais baixa entre servidores efetivos (2,57), indicando uma percepcdo limitada de
autonomia decisoria neste grupo. Em contrapartida, a mesma questdo recebeu avaliacdo média
de 4,0 entre servidores terceirizados, revelando uma disparidade significativa na percepcao de

autonomia entre as categorias funcionais.
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Puente-Palacios e Freitas (2006) afirmam que essa diferenga na percepgéo de autonomia
entre os diferentes grupos de servidores, exibe as nuances de como o clima organizacional é
influenciado pelas relacbes de trabalho e pelo vinculo empregaticio. Segundo estes autores,
diferentes categorias funcionais podem desenvolver percepcfes contrastantes sobre um mesmo
ambiente de clima organizacional devido as suas experiéncias especificas e expectativas
relacionadas ao trabalho.

Quanto a rigidez das regras institucionais, avaliada na questdo 4, a média de 3,33 (dP:
1,22) indica uma avaliacdo proxima da neutralidade. Entretanto, a distribui¢do das respostas
mostra que 27,27% dos respondentes concordam, ou seja, percebem que a rigidez das regras
prejudica sua autonomia, e 51,52% discordam. Isso revela que, embora a maioria dos
respondentes ndo veja a rigidez como um fator prejudicial, ha uma parcela relevante que a
percebe de forma negativa.

Ademais, essa questdo também apresentou avaliacdes divergentes: servidores efetivos
e comissionados com médias idénticas de 2,9, percebem maior impacto negativo das regras
sobre sua autonomia em comparacdo com servidores terceirizados, que registraram média de
4,33. Esta percepcdo divergente quanto as regras pode ser explicada pelo que Babapour-Chafi,
Hultberg e Bozic Yams (2022) identificaram em estudos sobre reorganizagdes administrativas,
onde servidores com diferentes vinculos desenvolvem relagdes distintas com as normas
institucionais.

A andlise da dimensdo por categoria funcional revela diferencas, com servidores
efetivos apresentando média de 2,57, enquanto terceirizados registram 3,75, indicando
percepcOes distintas sobre autonomia no ambiente de trabalho. Esta discrepancia pode estar
relacionada as diferentes expectativas, responsabilidades e perspectivas de carreira entre as
categorias funcionais (Babapour-Chafi, Hultberg e Bozic Yams, 2022).

De acordo com Gagné e Deci (2021) em sua atualizacdo da Teoria da Autodeterminacao,
a autonomia continua sendo um dos pilares fundamentais para a motivagéo e o bem-estar no
trabalho, os autores discutem que, em ambientes em transi¢do, como no caso estudado, a
percepcdo de autonomia pode atuar como uma variavel relativa a resiliéncia, ajudando os
servidores a se adaptarem gradualmente.

Tims e Parker (2020) argumentam que a autonomia no trabalho esta ligada ao conceito
de “job crafting”, ou seja, capacidade dos funcionarios de moldar proativamente seus papeis e
tarefas, uma habilidade prezada em processos de mudanca organizacional, uma vez que permite
que os servidores ajustem suas fungdes de acordo com as novas estruturas e demandas. Sendo

assim, a percepcdo da autonomia no TJGO representa ndo apenas um indicador de um clima
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organizacional favoravel, mas também um recurso para o sucesso da implementagédo das UPJs
e para a qualidade dos servigos prestados a sociedade (Tims e Parker, 2020).
4.1.2. Interacao e Cooperagao
Esta dimensdo avalia as interagdes e a cooperacdo entre os servidores, aspectos que
contribuem para a formacéo do clima organizacional, conforme definido por Estivalete et al.
(2024). Foi abordada pelas questdes 5 a 9 do instrumento aplicado e destacou-se como a mais
positivamente avaliada na pesquisa, apresentando média geral de 4,10 e desvio padréao de 0,99,

conforme demonstrado na Tabela 2.

Tabela 2- Interagdo/Cooperacdo — Dimenséo calculada para os respondentes gerais.

Interacdo e Cooperacéo Média* Concordancia Discordancia dP

05: _A colaboragzjlo enyre ~as equipes das secretarias 412 84,80% 12.10% 1,04
unificadas que vocé atua é eficaz.

06: As interagbes diarias entre essas equipes sdo
transparentes e cooperativas, favorecendo a resolucdo de 3,97 75,80% 12,10% 1,14
problemas em conjunto.

07: A interaco nas atividades rotineiras entre os servidores

; R . 4,06 81,80% 6,10% 0,92
das secretarias das cdmaras das UPJs é amistosa.
08: As liderangas (gestores) sdo acessiveis para discutir 0 0
questdes relacionadas ao trabalho. 412 78,80% 6,10% 0.98
09: O_cllma entr_e 0s serwdoreg do meu setor € harmonioso, 4,24 84.80% 3,00% 0,89
refletindo respeito e colaboragéo.
Média da dimenséo 4,10 81,20% 7,90% 0,99

* As médias estratificadas por grupo funcional ndo séo apresentadas neste texto devido a limitacdo de espaco,
podendo ser consultadas no apéndice A.

Fonte: Elaborado pela autora através dos dados obtidos por meio do questionario.

Esses resultados indicam uma percepc¢ao favoravel entre os respondentes, com baixa
dispersdo nas respostas, o que sugere homogeneidade e consenso dessa dimensdo, sem
indicios de polarizacdo de opinides.

Os resultados reforcam a ideia de Santos (2021), que enfatiza a importancia de se
avaliar as percepcGes compartilnadas dos colaboradores sobre as politicas, praticas e
procedimentos organizacionais. A autora destaca que um clima organizacional positivo reflete
em avaliagdes consistentes e favoraveis sobre o ambiente de trabalho, como foi observado
nesta pesquisa (Santos, 2021).

Além disso, Santos (2021) ressalta que um clima organizacional favoravel é
caracterizado por relacdes harmoniosas entre os colaboradores e pela acessibilidade da
lideranca, fatores que contribuem significativamente para a satisfacdo e o desempenho no
trabalho. As altas médias obtidas nestas questdes sugerem que as organizagles estdo

cultivando um ambiente propicio para interages positivas e comunicagéo efetiva.
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Esses aspectos séo reafirmados ao analisar os resultados estratificados por grupos
funcionais, onde observou uma pequena variacdo nas medias (entre 3,97 e 4,24). O item mais
positivamente avaliado foi o clima harmonioso entre servidores do setor, abordado na questao
9, que obteve a maior média geral (4,24). Em segundo lugar, destacou-se a acessibilidade das
liderancas para discutir questdes relacionadas ao trabalho, na questdo 8, com média de 4,12.

Estes resultados positivos estdo em sintonia com os estudos de Patterson et al. (2005) e
Santos (2021), que identificam a confianca e a cooperacdo como pilares para um clima
organizacional saudavel. No que diz respeito a essa dimensdo e sua relacdo com a
implementacdo da UPJ no TJGO, a avaliacéo positiva sugere que, apesar dos desafios impostos
pela mudanca organizacional, as equipes conseguiram manter vinculos colaborativas, o que,
segundo Mutonyi, Slatten e Lien (2020), constitui um fator de resiliéncia durante processos de
transformacéo institucional.

A andlise por categoria funcional mantém o padrdo observado na dimensdo anterior:
servidores terceirizados apresentaram médias claramente mais altas (frequentemente
superiores a 4,7) em comparacdo com servidores efetivos (médias entre 3,4 e 4,0). Em
destaque foi o resultado da avaliacdo sobre a colaboracdo entre equipes das secretarias
unificadas (questdo 5), que apresentou média de 4,78 entre servidores terceirizados e 3,5 entre
servidores efetivos.

Esta diferenca nas percepcdes entre 0s grupos funcionais, mesmo em dimensédo bem
avaliada por todos, pode ser interpretada a luz do que Benzer e Horner (2015) identificaram
em sua meta-analise sobre clima organizacional. Segundo os autores, a formacgdo das
percepcdes organizacionais € influenciada pela posicdo hierarquica e pelo tipo de vinculo
empregaticio, criando microclimas distintos dentro da instituicio. No contexto da
implementacdo da UPJ, essas diferencas observadas refletem o que Mutonyi, Slatten e Lien
(2020) entendem como percepcdes contextuais diferenciadas, onde servidores com diferentes
niveis de seguranga no emprego desenvolvem lentes interpretativas distintas para avaliar os
fendmenos organizacionais.

Apesar das diferengas entre categorias, esta dimensao recebeu avaliagdes positivas
de todos os grupos, indicando que o ambiente de interacdo e coopera¢do na populagdo

estudada constitui um ponto forte no contexto da implementagéo das UPJs (Santos, 2021).

4.1.3.Participacéo nas Decis6es Organizacionais
A dimenséo de participacao avalia a percepgdo dos servidores quanto a participagdo
na tomada de decisdo no ambiente organizacional (Patterson et al., 2005; Estivalete et al.,

2024). Essa esfera € mensurada pelas questdes 10 a 13, mostradas na Tabela 3.
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Tabela 3- Participagdo — Dimenséo calculada para os respondentes gerais.

Participacio Média* Concordancia Discordancia dP
10: Os servidores das secretarias unificadas participam

. S . 3,42 57,68% 24,24% 1,21
ativamente das decisdes que os afetam diretamente.
1.1: As mudangas .lmplementadas séo pr_ewamente 333 51.52% 33.33% 139
discutidas com os servidores antes de serem aplicadas.
12: Ha servidores sobrecarregados ao assumir multiplas 0 0
tarefas em prol do funcionamento da UPJ.** 285 48,48% 39,39% 143
13: As designagdes de fun¢do em cargos comissionados de
servidores externos podem comprometer o interesse de 3,52 24,24% 63,64% 1,82
participacdo efetiva dos servidores de carreira.**

Média da dimenséo 3,28 45,45% 40,15% 1,38

* As médias estratificadas por grupo funcional ndo séo apresentadas neste texto devido a limitag&o de espago,
podendo ser consultadas no Apéndice A.

**Nas questfes 12 e 13, as afirmacdes foram formuladas de forma negativa, por isso a pontuagéo foi invertida
para que escores mais altos indiquem percep¢do positiva, garantindo a consisténcia dos resultados

Fonte: Elaborado pela autora através dos dados obtidos por meio do questionario (2025).

Os resultados indicam uma tendéncia & neutralidade, com meédia geral de 3,28 e
45,4% de concordancia. Apesar da tendéncia a imparcialidade, a média geral por questfes
varia entre 2,85 e 3,50, representando uma leve tendéncia negativa, sobretudo no que diz
respeito a discussdo prévia das mudancas e a sobrecarga percebida pelos servidores.

No que tange a discussao prévia das mudancas (questdo 11), os dados mostram, que
enquanto os servidores terceirizados apresentam uma percepcao mais positiva, com média de
4,11, os servidores efetivos registram uma avaliacdo bem inferior, apresentando uma média de
2,43. Nesse sentido, estudos de Puente-Palacios e Freitas (2006) apontam que a participacao
é um elemento importante para a satisfacdo no trabalho e para o desenvolvimento de um clima
organizacional saudavel (Puente-Palacios; Freitas, 2006).

As discrepancias entre 0s grupos sugerem experiéncias individualizadas quanto a
participacdo nos processos decisérios e distribuicdo de carga de trabalho entre as categorias
funcionais, constituindo um ponto de atencéo no clima organizacional. Desse modo, Zwiech
(2024) aponta que as percepcOes de injustica, seja na distribuicdo de recompensas, na
conducdo dos processos decisérios ou na forma como os servidores sdo tratados, estdo
associadas ao aumento de atitudes negativas por parte desses profissionais.

A questédo 13 aborda as designagdes de funcdo em cargos comissionados e obteve a
maior média da dimensdo (3,52), indicando uma tendéncia a concordancia por parte dos
respondentes. No entanto, ao analisar o desvio padrdo, observa-se uma maior polarizagéo nas
respostas (dP = 1,82), também 63,6% dos participantes concordam que cargos comissionados
comprometem a participacdo, enquanto 24,2% discordam dessa afirmacdo. Essa alta
polarizacdo é explicada novamente diante das divergéncias entre os grupos funcionais (ndo

inseridos nas tabelas no corpo do texto, disponiveis no Apéndice A), onde registrou menor
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média de 2,50 para os efetivos e a maior média de 4,00 para os terceirizados.

Isso reafirma as opinides variadas sobre 0s processos de designacdo de cargos, uma
vez que, para alguns servidores, a nomeacao de profissionais para cargos comissionados pode
ser vista como uma oportunidade de trazer novas perspectivas a organizacdo. Para outros, pode
suscitar questdes sobre os critérios de selecdo e seu impacto na dindmica interna da equipe
(Antunes e Druck, 2015).

4.1.3.1. Sobrecarga de Trabalho

Nas questdes sobre a percepc¢ado de sobrecarga de trabalho, tanto em termos absolutos
como abordado na questdo 12 (mostrada na Tabela 3), quanto em relacdo ao periodo da
implementacdo das UPJs, como apresentado na questdo 26 (presente na Tabela 7), os
servidores indicam forte percepc¢do de sobrecarga. A questdo 12, que avalia a percepgéo geral
de sobrecarga, apresentou uma meédia de 2,85 (dP: 1,43) na escala de 1 a 5, indicando uma
percepgdo negativa entre os servidores. Entretanto, as disparidades entre as categorias
funcionais sdo notaveis, ja que os servidores efetivos indicaram uma avaliagdo critica da
sobrecarga, registrando media de 2,07 (dP: 1,28), conforme ilustrado na Figura 4, com 78,6%
de concordancia com a afirmacéo. O desvio padrao de 1,28 reflete uma variacao nas respostas,

ainda que a avaliacdo, de forma geral, seja claramente desfavoravel.

Figura 4 - Gréfico da questdo 12: média e desvio padrao por categoria funcional no TJGO.
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Fonte: Elaborado pela autora através dos dados obtidos por meio do questionario (2025).

A moda “Discordo totalmente” e os relatos qualitativos, como “A sobrecarga €é
adoecedora e por isso mesmo nada inteligente ”, evidenciam o impacto na salde devido a

sobrecarga, alinhando-se com estudos de Maslach e Leiter (2016), que argumentam que a
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exposicdo prolongada a altas demandas laborais sem recursos adequados é um preditor
consistente de burnout, caracterizado por exaustdo emocional, despersonalizagéo e reducgéo da
realizacdo pessoal. Reforcando essa perspectiva, 0 Modelo Demanda-Controle de Karasek
(1979) citado pelos autores Alves, Hokerberg e Faerstein (2013) sugere que a combinacdo de
altas exigéncias associadas menor controle, uma situacéo frequente em ambientes de sobrecarga
e evidenciada nos dados qualitativos, estd associada a maior risco de estresse ocupacional e
comprometimento da salde fisica repercutindo em doencas cronicas e mentais.

Em contraste, os servidores terceirizados demonstram uma percepcdo com média
de 4,00 e somente 11,1% concordando com aexisténcia de sobrecarga. O desvio padréo
de 1,05 na escala indica homogeneidade nas respostas, reafirmando o consenso positivo
do grupo. A moda entre os terceirizados é “Discordo Totalmente ”, indicando baixa percepc¢éo
de sobrecarga. Um ponto relevante nessa andlise é que, conforme estudos no setor publico
brasileiro, os terceirizados trabalham em condicdes desfavoraveis, com salarios menores
e maior instabilidade (Druck, 2017; Antunes e Druck, 2015). No entanto, trabalhos demostram
que os terceirizados tendem a responder de forma mais positiva as pesquisas organizacionais
em comparacdo com servidores efetivos e outros funcionarios (Soldi, 2006; Singulano,
Castelari e Emmendoerfer, 2022).

Os servidores comissionados e 0s estagiarios, apresentaram uma média de 3,00,
posicionando-se de forma intermediaria na escala de avaliacdo, uma posic¢do neutra na escala e
desvio padrdo de 1,12, sugerindo opinides divididas no grupo. Entre esses participantes, 50%
concordam e 37,5% discordam quanto a existéncia de sobrecarga de trabalho. Essa variacédo
entre a percepcao dos servidores pode ser compreendida a luz da Teoria da Equidade, proposta
por Adams (1965), a qual postula que os trabalhadores comparam seus esforgos e recompensas
com os de seus pares. No cenario da administracdo publica, essa teoria é discutida por Borba
Filho (2014).

A questdo 26, que aborda o aumento de sobrecarga apos a implementacao das UPJs,
reforga a percepcdo de alta demanda relatada pelos servidores. Nessa questéo, 45,4% dos
servidores concordam que houve aumento na sobrecarga de trabalho, com média de 2,64 e
desvio padrao de 1,15.

Em relacdo aos servidores efetivos, 71,4% concordam que houve aumento na sobrecarga
de trabalho, com média de 1,93 e desvio padréo de 1,11. A moda para este grupo é “Concordo
Totalmente ”, evidenciando a percepcao de intensificacdo do trabalho apds a implementagdo
das UPJs. Os servidores terceirizados registraram uma média neutra de 3,33 (dP 0,82), no

entanto, 55,5% discordam do aumento da sobrecarga, sugere uma percep¢ao menos critica. Por
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sua vez, 0s pertencentes ao grupo dos comissionados exibiram uma média de 2,78, dP 1,13 e
44,4% de concordancia com a alta demanda, posicionando-os de maneira intermediéria entre
os efetivos e os terceirizados.

A sobrecarga de trabalho configura-se como um desafio na implementacdo das UPJs no
TJGO, independentemente da categoria funcional dos servidores. Além de impactar a
percepcdo individual, esse fendbmeno pode comprometer o clima organizacional se ndo for
acompanhado de estratégias de mitigacdo. Conforme o Modelo Job Demands-Resources (JD-
R) de Bakker e Demerouti (2017), acombinacéo de altas demandas laborais, como prazos curtos
e aumento no nimero de tarefas, associado a recursos insuficientes, como a limitacdo de
infraestrutura e falta de autonomia, como foi registrada, tende a gerar estresse ocupacional e
exaustdo, especialmente em contextos de mudanca organizacional acelerada (Zwiech, 2024;
Puente-Palacios e Freitas, 2006; Gagné e Deci, 2021; Tims e Parker 2020; Tummers e Bekkers,
2020).

4.1.4.Suporte da Chefia
Essa dimensdo, avaliada pelas questdes 14 a 18 (Tabela 4), foi a segunda mais bem
avaliada na pesquisa, com médias entre 3,85 e 4,24. Essa categoria mensura a percep¢do dos
servidores em relacdo ao suporte da chefia, entendendo com a agdo de proporcionar apoio,
incentivar, promover, reconhecer e estimular acGes e atividades que contribuam para o clima

organizacional (Estivalete et al., 2024).

Tabela 4- Suporte da chefia — Dimenséo calculada para os respondentes gerais.

Suporte da Chefia Média*  Concordancia Discordancia dP
14: Minha chefia estabelece relagdes amistosas
com a equ|pe 4,12 78,80% 6,10% 0,98
15: Minha chefia incentiva a¢fes de treinamento
e desenvolvimento. 391 69,70% 6,10% 1,05
16: Minha chefia reconhece e valoriza 0 bom
desempenho dos servidores. 4,18 75,80% 3,00% 0,97
17: Minha chefia promove seguranga psicolégica
(aceita opinides sem represalias) no ambiente de 3,85 63,60% 12,10% 1,26
trabalho.
18: Minha chefia comunica amplamente as
decisdes tomadas, facilitando o entendimento e 4,24 87,90% 3,00% 0,85
adesdo dos servidores.
Média da dimensdo 4,06 75,20% 6,10% 1,02

* Médias estratificadas por grupo funcional ndo sdo mostradas aqui devido a limitagdo de espaco.

Fonte: Elaborado pela autora através dos dados obtidos por meio do questionario (2025).

Os resultados indicam que os servidores do TIGO percebem de forma positiva as acdes
da lideranca durante a implementagédo das UPJs, no que diz respeito a comunicacdo clara das

decisdes, avaliada na questdo 18 com média de 4,24 e 87,9% de concordancia e nas relaces
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interpessoais amistosas, presente na questdo 14, com média de 4,12 e 78,8% de concordancia. Os
resultados encontrados estdo alinhados com estudos classicos sobre clima organizacional, que
destacam o papel central da gestdo em processos de mudanca.

O estabelecimento de relacdes amistosas abordada na questdo 14, se destaca na pesquisa,
corroborando com a tese de Mutonyi, Slatten e Lien (2020) de que competéncias interpessoais
dos gestores sdo fundamentais para promover a coeséo do grupo e estimular o comportamento
inovador individual. A média elevada nessa questdo sugere que as chefias do TJGO estdo
equilibrando a formalidade institucional com praticas mais humanizadas, um avango em setores
tradicionalmente marcado por estruturas burocraticas (Mutonyi, Slatten e Lien, 2020).

A questdo 17, embora tenha apresentado um resultado positivo (média de 3,85 e dP:
1,26), revela percepc¢des variadas entre os respondentes referente a seguranca psicologica no
ambiente de trabalho. Conforme Puente-Palacios e Freitas (2006), a seguranca psicoldgica € um
componente critico do clima organizacional, influenciando a disposi¢do dos servidores em
expressar opinides, compartilhar ideias e assumir riscos sem receios de punigéo. A variagdo nas
respostas pode refletir diferencas setoriais: enquanto algumas equipes ja atingiram estagios
avancados de confianca e colaboracao, outras ainda enfrentam barreiras culturais. O estudo de
Li, Huang e Chen (2020) reforca que ambientes com maior seguranca psicolégica estdo
associados a maior satisfagdo no trabalho e menor rotatividade. A Resolu¢do CNJ 207/2015,
que institui politicas de saude mental no Judiciario, oferece diretrizes para sanar esses gaps,
como o fortalecimento do atendimento psicologico aos servidores, iniciativa ja em curso no
TJGO (CNJ, 2015).

A alta avaliacdo da comunicacdo das decisdes na questdo 18 reflete a competéncia das
liderancas em transmitir informac6es de forma transparente durante a implementacéo das UPJs.
Conforme Bakker e Demerouti (2016), a comunicacdo eficaz € um recurso organizacional que
auxilia os servidores a lidar com as demandas de mudancas organizacionais. No judiciario onde
0s processos sao formais com hierarquias rigidas, a clareza na comunicagdo torna-se
indispensavel para reduzir resisténcias, como observado por Puente-Palacios e Freitas (2006)
em estudos sobre clima organizacional no setor pablico.

Esta dimensédo recebeu avaliagdes positivas de todas as categorias dos respondentes,
sugerindo assim que o suporte das chefias constitui outro ponto forte no contexto organizacional
na criacdo das UPJs. Sob essa perspectiva, Chaves (2019) ressalta que liderancas acessiveis
atuam na criacdo de um ambiente organizacional positivo. A autora argumenta que lideres que
promovem dialogo aberto e incentivam a participagdo dos servidores ajudam a construir

relacBes mais harmoniosas e produtivas no ambiente de trabalho. Nessa linha de raciocinio, a
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combinacdo de comunicagéo eficaz, reconhecimento e relacdes colaborativas cria um ambiente
propicio a adaptacdo as mudangas, conforme previsto no Modelo Job Demands-Resources
(Bakker e Demerouti, 2017).
4.1.5. Treinamento
As questdes 19 a 21 estdo dispostas na Tabela 5 e avaliam a dimensdo Treinamento,
onde é analisada a extensdo na qual a organizacdo estimula treinamentos, capacitacdes e
qualificacbes que proporcionam aos servidores a oportunidade para desenvolver suas

habilidades e expertises (Estivalete et al., 2024).

Tabela 5 - Treinamento — Dimensdo calculada para os respondentes gerais.

Treinamento e Desenvolvimento Pessoal Meédia* Concordancia Discordancia dP
19: Os tremame_ntos dlspo_nl_blllzados sdo adeguados as 336 51.50% 21.20% 115
demandas e rotinas das atividades desenvolvidas.
20: _O_s servidores séo incentivados a aprimorarem suas 379 69.70% 12,10% 109
habilidades e conhecimentos.
21: O Tr!bunal fornece recursos §uf|9|entes (ma_terlas, 336 51.50% 18.20% 118
tecnologia e tempo) para a capacitacdo dos servidores.
Média da dimenséo 3,50 57,60% 17,20% 1,14

* As médias estratificadas por grupo funcional ndo sdo apresentadas neste texto devido a limitacao de espaco,
podendo ser consultadas no Apéndice A.
Fonte: Elaborado pela autora atraves dos dados obtidos por meio do questionario (2025).

Essa esfera apresentou resultados neutros, com média geral de 3,50, com variacGes
significativas entre categorias funcionais. A questdo 20, que fala sobre o incentivo ao
aprimoramento, registrou média 3,79, sendo a avaliagdo mais positiva, isso mostra que 0s
servidores reconhecem os esforcos institucionais em promover o desenvolvimento profissional.
No entanto, as médias mais baixas nas questdes 19 e 21 (ambas 3,36) sugerem que, apesar do
incentivo, ha obstaculos para a efetiva participacao nos treinamentos.

Esse cenario alinha-se com o que Bakker e Demerouti (2017) descrevem no Modelo de
Demandas e Recursos do Trabalho (JD-R). Segundo os autores, quando os recursos oferecidos
(neste caso, treinamentos) ndo podem ser efetivamente utilizados devido a altas demandas de
trabalho, cria-se uma situacdo de desequilibrio que pode levar a frustracdo e ao estresse
ocupacional.

Apesar das percepces pouco homogéneas entre os diferentes grupos de servidores,
houve concordancia de 50% em todas as questdes. Nesse sentido, o estudo de Sapper e Coronel
(2016), afirma que a capacitagdo no ambito da Administracdo Publica gera ganho em aspectos
relacionados a eficiéncia, desempenho, motivacao e autoconfianca dos servidores. O trabalho
de Nelson (2010), igualmente, apresenta conclusdo no sentido de que a valorizagdo da

capacitacdo no contexto institucional é um fator positivo e tem reflexos nas relacbes humanas
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e no ambiente da instituigao.
4.1.6.Resisténcia e Adaptacdo as Mudancas

A dimensdo Resisténcia as Mudangas indica a falta de abertura @ mudanca e o quanto as
formas ja estabelecidas de fazer o trabalho sdo valorizadas pela organizagdo. Sendo assim,
qguanto maior a resisténcia, pior o clima (Estivalete et al., 2024; Patterson et al., 2005). Esse
construto, avaliado pelas questdes 22 e 23 como mostrado na Tabela 6, apresentou a média geral
mais baixa do estudo (média 2,74 e dP:1,1).

Tabela 6- Resisténcia as mudangas — Dimens&o calculada para os respondentes gerais.

Resisténcia as Mudangas Média*  Concordancia Discordancia  dP
22: A organizacdo demonstra resisténcia em

. I X 2,9 33,33% 27,27% 1,15
experimentar novas ideias que visem melhorar a UPJ.**
23: A adocédo de mudancas institucionais, incluindo as
relacionadas as UPJs, ocorre de forma lenta e 2,6 45,45% 24,24% 1,04
burocratica.**
Meédia da dimenséo 2,7 39,39% 25,76% 11

* As médias estratificadas por grupo funcional ndo séo apresentadas neste texto devido a limitacdo de espaco,
podendo ser consultadas no Apéndice A.

**Nas questdes 22 e 23, as afirmacdes foram formuladas de forma negativa, por isso a pontuacéo foi invertida
para que escores mais altos indiquem percepcao positiva, garantindo a consisténcia dos resultados.

Fonte: Elaborado pela autora através dos dados obtidos por meio do questionario (2025).

A questdo 23, que teve média de 2,61 (dP:1,04) revela que 45,45% dos servidores
percebem a ado¢do de mudancgas como lenta e burocratica. Conforme Chaves (2019), a falta de
um plano claro e formalizado para transicOes organizacionais gera incertezas e resisténcias,
fatores que comprometem o clima organizacional. Assim, h4 uma urgéncia de a¢des para
reduzir a assimetria entre diretrizes estratégicas e praticas operacionais, conforme proposto por
Chaves (2019).

A guestdo 22 (média 2,88) aponta que 33,33% dos servidores enxergam resisténcia da
organizacdo em experimentar novas ideias, essa visdo confronta uma das premissas
fundamentais das UPJs, cujo propdsito central reside na eficiéncia por meio da inovagéo. Esse
cenario prova um paradoxo recorrente em instituicbes puablicas, um embate entre a
modernizacéo e a persisténcia de praticas tradicionais (Santos, 2021). Conforme Nery e Neiva
(2015), a resisténcia & mudanca em organizagdes hierarquicas como o Judiciario deriva de
culturas organizacionais enraizadas.

Sendo assim, os resultados indicam uma percepcdo desfavoravel por parte dos
servidores quanto a capacidade institucional de promover inovacoes, sanar deficits causados
pela transi¢do e gerir mudancas de forma &gil durante a implementacéo das UPJs. Conforme

Gagné e Deci (2021), a lentiddo na estruturacdo formal das UPJs, como a auséncia de
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regulamentacdo no regimento interno, cria um cenario de incerteza que mina a motivagao
intrinseca dos servidores. A estrutura burocratica do Judiciario, historicamente marcada por
resisténcia a modernizacdo (Puente-Palacios, 2002), amplifica esses desafios, pois a desconexao
entre diretrizes estratégicas e acOes praticas reforca a desconfianca institucional.

A demora em oficializar a estrutura das UPJs, mesmo ap0s a realocacdo de
desembargadores e a redefinicdo de competéncias entre camaras, expdem uma lacuna entre o
discurso de inovacdo e a concretizacdo de mudancas. Como destacam Santos (2021) e Tummers
e Bekkers (2020), a falta de formalizacdo de processos em reformas judiciais gera percepcoes
de instabilidade, especialmente em servidores que ja enfrentam sobrecarga de trabalho e
adaptacdo a novos sistemas. Essa lentiddo, associada a rigidez regulatéria, ndo apenas
compromete a eficacia das UPJs, mas também impacta negativamente o clima organizacional,

alimentando, ciclos de resisténcia e desengajamento.

4.1.7. Implementacéo e Eficacia das UPJs
A Tabela 7 traz indicadores de Implementacdo das UPJs no TJGO, calculados para o
conjunto de respondentes gerais.
Tabela 7- Implementacdo das UPJs — Dimensdo calculada para os respondentes gerais.

Implementacéo das UPJs Média Concordancia  Discordancia dP
24: Estou satisfeito(a) com o suporte institucional (recursos e

0, 0
treinamentos) que recebi durante a implementagéo das UPJs. 3,33 42,40% 18,20% 1,06
25: A implementacdo das UPJs impactou positivamente no 0 0
fluxo de trabalho na minha unidade de trabalho. 361 57.60% 12,10% L15
26: Percebi um aumento na sobrecarga de trabalho ou maior 0 0
cobrancga na produtividade devido as UPJs.** 264 45,45% 20,21% L5
27: Houve mudanngls S|_gn|f|cat|vas nas relacbes e dindmicas 333 45.50% 15.20% 1,06
entre as equipes apds a implementagdo das UPJs.
28: Avalio positivamente o relacionamento entre as equipes e 0 0
0s gestores nas UPJs. 3,88 69,70% 9,10% 101
29:_ AAlmpIementa(;aOqus QPJ_S _atlnglu 0s objetivos propostos 3,70 63.60% 18.20% 119
(eficiéncia na prestacdo jurisdicional).
_30:_ Qbseryel _melhorlas na eficiéncia do processamento 3,70 63.60% 15.20% 114
judicial ap6s a implementacgdo das UPJs.
31: _ I\!Imhas §ugestoe§ ou opinides sdo consideradas nas 333 42.40% 24.20% 125
decis0es relacionadas as UPJs.
32_: A comunicagao |nte_rr_1a durante a |mpl?mentagao _das UPJs 3.30 51.50% 18.20% 119
foi clara e eficiente, facilitando a adaptacdo dos servidores.
33: Os treinamentos e capacita¢des oferecidos para a transi¢do 327 45.50% 18,20% 114

as UPJs foram adequados as necessidades do meu trabalho.
Média da dimenséo 3,41 52,73% 17,58% 1,13
*Na questdo 26, a afirmacdo foi formulada de forma negativa, por isso a pontuagdo foi invertida para que escores
mais altos indiquem percepg¢éo positiva, garantindo a consisténcia dos resultados.

Fonte: Elaborado pela autora através dos dados obtidos por meio do questionario (2025).

A dimensdo de implementacédo e eficacia das UPJs, avaliada pelas questdes 24 a 33
(Tabela 7), apresentou uma média geral de 3,41 e dP: 1,15, com destaque para o relacionamento

entre equipes e gestores (Q28: 3,88) e adequacdo dos treinamentos (Q33: 3,27). Esses achados
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revelam avangos e desafios interligados, tipicos de processos de mudanga em organizacgdes
publicas, especialmente no Judiciario, onde inovacgdes estruturais exigem equilibrio entre
eficiéncia operacional e gestdo humanizada (Santos, 2021).

A questdo 28, que aborda sobre o relacionamento entre equipes e gestores, obteve a
maior média (3,88), com 69,7% de concordancia e apenas 9,10% de discordancia. Esse
resultado esta alinhado com estudos de Puente-Palacios e Freitas (2006), que destacam a
importancia de relacfes interpessoais positivas para contornar resisténcias em processos de
transicdo. Os dados sugerem que a reestruturacdo administrativa criou um ambiente mais coeso,
onde a proximidade entre gestores e equipes facilita a adaptacdo a novos fluxos de trabalho.

Também, as questdes 29 e 30 (média 3,70 em ambas) mostram que 63,6% dos servidores
percebem melhorias na eficiéncia do processamento judicial apds as UPJs. Esses resultados
alinham-se com a tese de Tummers e Bekkers (2020), que associam inovagdes no setor publico
a ganhos de produtividade quando ha clareza nos objetivos e engajamento dos servidores.

A questdo 33, sobre treinamentos adequados, com média de 3,27 e a questdo 32 que
aborda sobre comunicacéo interna, com média de 3,30, demonstram algumas lacunas. A baixa
avaliacdo da comunicacdo interna, por sua vez, esta associada a lentidao na regulamentacéo das
UPJs, um ponto sensivel ja identificado na dimensdo de resisténcia as mudancas. A respeito da
consideracdo de sugestdes, abordada na questdo 31, obteve 3,33 de média geral e assim, revela
oportunidades para ampliar a participacao dos servidores nas decisdes. Conforme Gagné e Deci
(2021), a falta de envolvimento ativo dos servidores em processos de mudanca reduz a motivacao
intrinseca e a sensacao de pertencimento, fatores essenciais para o sucesso de iniciativas como
as UPJs.

A baixa avaliacdo da comunicacdo interna, por sua vez, esta associada a lentiddo na
regulamentacdo das UPJs, um ponto critico ja identificado na dimensdo de resisténcia as
mudancas. Conforme Mesquita (2022), a comunicacao estratégica é essencial para envolver os
servidores em processos de inovacdo, reduzindo resisténcias e assim, promovendo
transparéncia.

As questbes sobre comunicacdo interna durante a implementagdo (questdo 32) e
sugestdes nas decisfes relacionadas as UPJs (questdo 31) também apresentaram médias baixas,
3,30 e 3,33 respectivamente, indicando oportunidades de melhoria. O padréo de avaliagfes mais
positivas entre servidores terceirizados e mais moderadas ou criticas entre os efetivos se mantém
de forma consistente nesta dimensdo, com diferencas nas questdes sobre satisfacdo com o

suporte institucional (questéo 24) e comunicagéo interna (questao 32).
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4.2. ANALISE DAS QUESTOES ABERTAS

As questdes abertas do questionario, que correspondem a: 34. O que vocé considera
relevante para melhorar o modelo de UPJ no segundo grau do TJGO? e 35. Ha algo mais que
gostaria de acrescentar sobre a repercussdo da UPJ em sua unidade de trabalho? - Foram
analisadas sendo possivel uma compreenséo sobre as percepgdes dos servidores. Por meio da
analise qualitativa das respostas, foram reforcadas as tendéncias identificadas na investigacao
quantitativa, além disso, foram observadas nuances que ndo seriam captadas por meio da
escala fechada.

Os relatos obtidos nas questdes abertas evidenciam que a percepgdo dos servidores
sobre as UPJs no segundo grau do TJGO é marcada por avaliagdes tanto positivas quanto
negativas. De forma geral, os temas emergentes, como sobrecarga de trabalho, condicdes
laborais, comunicacdo e estrutura organizacional, destacam a complexidade de processos de
mudanca em instituicdes publicas, especialmente quando associados a transformacdes

estruturais como as UPJs (Quadro 8).

Quadro 4 - Resumo — Percepcdes sobre as UPJs no Segundo Grau do TJGO.

Tema Sugestdes de Melhoria Comentarios Adicionais
Interacéo entre Maior colaboracéo entre servidores paraevitar
servidores sobrecarga. i
Adequacdo de home office adequado para evitar
cansago e estresse. A sobrecarga de trabalho é
CondicGes e carga de Aumento da quantidade de servidores paraevitar | adoecedora. Pressfes devem
trabalho sobrecarga. ter fim. Servidores ndo sdo
Definicéo clara das atribui¢c@es, aumento de maquinas.
servidores efetivos e gratificacfes.
Atendimento ao Revisdo do modelo de atendimento, alternando
pablico equipes semanalmente. i
Infraestrutura e espago | Ambientes maiores e espaco fisico adequado parao | Melhorar o ambiente fisico
fisico trabalho. de trabalho.
Normatizagéo e Necessidade de padronizagéo de procedimentos, - .
N : : . H& muito a melhorar ainda.
organizacdo unidade e sincronia no trabalho.
L Realizacdo de reunifes para ouvir todos e valorizar
Comunicacéo interna - o -
capacidades individuais.

Fonte: Elaborado pela autora através dos dados obtidos por meio do questionario.

A sobrecarga de trabalho foi um dos temas mais recorrentes nas respostas, ao modelo
de gestdo das UPJs. A percepcdo de exaustdo e desgaste emocional foi atestada em diferentes
falas, tais como: “Excesso de trabalho, trabalho exaustivo, a Secretaria das UPJs criminal
deveria acabar ” (Servidor efetivo); “Esta muito sobrecarregado de servi¢o” (Servidor efetivo);
“A sobrecarga de trabalho € adoecedora e, por isso mesmo, nada inteligente. Que as pressoes

tenham fim. Afinal, os servidores sdo organicos, ndo maquinas” (Servidor efetivo).
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Esses depoimentos apontam para um sentimento de insatisfacdo quanto ao volume de
atividades exigidas, diante da auséncia de um quantitativo adequado de servidores. Além disso,
ha indicios de que a alta carga de trabalho impacta a salde e o bem-estar dos funcionarios,
levando ao esgotamento fisico e mental e incidindo entdo, sobre o Clima Organizacional
(Keller; Aguiar, 2020; Maslach e Leiter, 2016; Alves, Hokerberg e Faerstein, 2013)

A adequacéo do espaco fisico foi outro fator mencionado com frequéncia, foi manifesto
a necessidade de ampliar e melhorar a estrutura das unidades para atender a demanda crescente
de trabalho e em alguns casos, 0 ambiente foi citado como um fator que dificulta a execucao
das atividades e compromete o desempenho dos servidores: “Precisamos de ambientes maiores
e mais adequados para trabalhar”; “O espaco fisico precisa ser melhorado para atender as
necessidades da equipe ”. Conforme Santos (2021), a infraestrutura inadequada gera estresse
organizacional, reduzindo a eficiéncia e a satisfacdo no trabalho.

Outro fator relacionado a infraestrutura mencionado foi o aprimoramento do sistema de
home office j& existente. Embora o TIGO ja tenha um modelo de revezamento devido a limitacdo
de espaco fisico, os servidores relatam desafios significativos: “Deveria ser implementado uma
politica de home office mais adequada, para os servidores e colaboradores ndo ficarem cansados
e estressados.” Esta fala reflete problemas como a dificuldade em estabelecer limites entre
trabalho e descanso no ambiente doméstico, além de questdes técnicas, como incompatibilidade
entre a internet residencial e os softwares utilizados, o que aumenta o tempo necessario para
realizar tarefas simples.

Essas dificuldades estdo alinhadas com os achados de Giauque et al. (2022), que
destacam que a implementacdo eficaz do trabalho remoto requer ndo apenas infraestrutura
tecnoldgica adequada, mas também politicas claras de gestdo do tempo e suporte
organizacional. Os autores, Babapour-Chafi, Hultberg e Bozic Yams (2022) enfatizam que,
para 0 home office contribuir para o clima organizacional, é importante abordar questdes do
direito a desconex&o e garantir que os servidores tenham 0s recursos necessarios para realizar
seu trabalho eficientemente em casa. Nesse sentido, Benzer e Horner (2015) afirmam que
mudangas organizacionais sem o devido suporte estrutural pode levar a um aumento no estresse
e uma diminuicdo na satisfagdo dos funcionarios, impactando negativamente o clima
organizacional.

A critica a falta de padronizagéo de procedimentos (“Falta uniformizar acdes ) indica
uma lacuna na implementacdo das diretrizes das UPJs, especialmente a centralizagdo e a
padronizacdo. Assim, conforme Nery e Neiva (2015), mudangas organizacionais exigem

clarificacdo continua de processos para evitar ambiguidades. A auséncia de regulamentacdo e
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padronizacdo, como destacado nas respostas, amplia a percepc¢éo de falta de agilidade, um fator
que Puente-Palacios (2002) associa ao desgaste da confianga institucional.

Em relacdo as UPJs, as opinides revelam uma dualidade de perspectivas entre os
servidores. Engquanto alguns percebem o modelo como uma conquista e um avango na
organizacao do trabalho judicial, outros acreditam que a implementagéo trouxe mais desafios
do que beneficios. Tal divergéncia pode ser observada nas falas: “A implementacdo da UPJ é
uma grande conquista. Vamos avancando sempre!”; “Acho que a ideia de UPJ nédo seria
satisfatoria. SO funcionaria se os servidores ajudassem mutualmente. Sem essa colaboracéo, a
UPJ n&o se justifica”.

Ademais, um dos desafios mencionados diz respeito a falta de padronizacdo nos
procedimentos, gerando inconsisténcias no fluxo de trabalho e impacta a produtividade das
equipes. Em paralelo, a comunicacdo interna foi outro ponto destacado nas respostas, com
servidores enfatizando a importancia de reuniGes periddicas para alinhar expectativas e garantir
maior sincronia entre as equipes. Conforme Mesquita (2022), ambientes onde colaboradores se
sentem ouvidos sdo fundamentais para inovacao e adaptacdo a mudancgas. A insuficiéncia nesse
aspecto explica parte da resisténcia as UPJs, ja que servidores ndo se percebem como agentes
ativos na reforma, contrariando principios de gestdo participativa defendidos por Tummers e
Bekkers (2020).
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5.  CONCLUSAO

A implementacédo das Unidades de Processamento Judicial no segundo grau do Tribunal
de Justica de Goias representa uma iniciativa de modernizacdo do Poder Judiciario, com
impactos no clima organizacional. Através desse estudo, foi possivel analisar os desafios na
criacdo das UPJs no segundo grau, especificamente na UPJ Civel (82, 92, 102 e 112 Camaras
Civeis) e na UPJ Criminal (32 e 42 Camaras Criminais), com relagdo a eficiéncia dos processos
e o clima organizacional. Através dos dados quantitativos e qualitativos, foi possivel perceber
nuances importantes no clima organizacional durante a implementacdo das UPJs.

Entre as dimensbes analisadas, a de Interacdo e Cooperacdo destacou-se de forma
positiva, revelando resultados superiores que refletiram num ambiente colaborativo onde
servidores de todas as categorias reconheceram a qualidade das relagdes interpessoais e 0 apoio
mutuo entre equipes. O Suporte da Chefia apresentou um desempenho notavel, tanto nos dados
guantitativo, quanto em pontuac@es nos dados qualitativos sobre a acessibilidade dos gestores,
também, o reconhecimento do bom desempenho e a clareza na comunicacdo de decisdes por
parte de seus chefes, foram fatores que contribuiram para um senso de pertencimento
institucional.

Os dados qualitativos ressaltaram esses aspectos, evidenciando o potencial para
melhorias continuas por meio da colaboracdo interpessoal, tais achados indicam que com
liderancas comprometidas e relacBes colaborativas, iniciativas de modernizacdo podem
promover impactos significativos, mesmo em contextos desafiadores.

Contudo, os principais desafios identificados no estudo referem-se as esferas de
Participacdo e Autonomia, que se mostraram fragilizadas, expondo a necessidade de um
alinhamento entre planejamento institucional e as praticas operacionais. Somado a isso, a
comunicacdo interna insuficiente durante a implementacdo das UPJs, parece ter dificultado o
processo de adaptagdo as mudancas, conforme registrado na dimensdo especifica de
Implementagdo das UPJs.

Em seguida, a dimensdo Resisténcia as Mudancas também se destacou, comprovando
questdes como lentiddo burocratica e auséncia de padronizagdo nos processos. Esses fatores
indicam que, além de diretrizes, € preciso promover o envolvimento dos colaboradores,
assegurando autonomia e participacdo no desenvolvimento das atividades.

Outro ponto sensivel, diz respeito a dimensdo Treinamento e Desenvolvimento, na
qual revelou uma desconexdo entre a oferta de capacitacdes e as demandas dos servidores,

especialmente efetivos e comissionados, que relataram sobrecarga e dificuldades para conciliar
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as capacitacoes oferecidas com o tempo disponivel para realiza-las.

Ademais, as respostas abertas complementam os achados numeéricos, salientando
desafios estruturais ndo percebidos pelas escalas de avaliacdo, entre eles, destaca-se a
sobrecarga cronica, amplificada pela escassez de recursos humanos e infraestrutura inadequada,
emergiu como um problema central, com servidores descrevendo situagdes de exaustéo fisica e
mental, ressaltando o carecimento de politicas que equilibrem eficiéncia operacional e bem-estar
dos servidores.

De igual modo, a demanda por adequacdo do home office também foi relatada,
demonstrando contradi¢cbes: embora a flexibilidade seja reconhecida como recurso
motivacional, parece haver dificuldades como infraestrutura tecnolégica insuficiente e falta de
limites entre trabalho e descanso, agravando o estresse. Associado a isso, a demanda de espacos
fisicos adequados para o trabalho presencial reforca a importancia de investimentos continuos
em inovacéo e na oferta de condi¢Bes basicas de trabalho.

Para o TJGO, os resultados revelam oportunidades para fortalecer a gestdo democrética,
e promover ajustes pontuais, como envolvimento ativo dos servidores nas decisGes e o
aprimoramento da transparéncia na comunicacdo sobre as decisdes relativas as UPJs, sdo
caminhos para consolidar essa iniciativa como um modelo de sucesso. Um desafio central reside
em equilibrar a busca por celeridade processual com o respeito aos limites humanos,
assegurando que as UPJs se consolidem como um modelo sustentavel de eficiéncia e equidade
na prestacéo jurisdicional.

Embora a pesquisa apresente contribuigdes relevantes, é necessario reconhecer suas
limitacGes para aprimorar estudos futuros. Em primeiro lugar, apesar de a amostra ser
considerada satisfatoria, pode ndo refletir integralmente a diversidade de experiéncias presentes
no TJGO, comprometendo a representatividade dos achados. Ademais, o foco exclusivo neste
tribunal limita a possibilidade de generalizacdo dos resultados para outras instituicdes
judiciarias.

Outro aspecto metodoldgico importante € o delineamento transversal do estudo, que
permitiu capturar as percepcdes dos respondentes em um Unico momento, impossibilitando a
analise de variagdes temporais e, consequentemente, a compreensdo de dinamicas evolutivas
do clima organizacional. Soma-se a isso a potencial ocorréncia de viés de resposta, uma vez
que servidores insatisfeitos podem ter se sentido mais motivados a participar, influenciando os

resultados de forma nao intencional.

Para futuras investigacdes, recomenda-se a inclusédo de dados sociodemograficos dos
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respondentes como idade, nivel de escolaridade, bem como a distin¢do entre as cdmaras civel e
criminal, a fim de possibilitar uma analise mais aprofundada das varidveis contextuais. Estudos
longitudinais e pesquisas comparativas entre diferentes tribunais que implementaram UPJs no
segundo grau também sdo essenciais para oferecer insights mais robustos sobre a eficacia dessas
unidades.

Os resultados desta pesquisa evidenciam que a consolidacdo das UPJs no segundo grau
do TJGO demanda uma inovacao sensivel, que va além da simples adocao de modelos técnicos
e busque equilibrar a eficiéncia processual com a atencao as dimens@es subjetivas do trabalho
judiciario. Inovar no setor publico, requer sensibilidade temporal, respeitando os ritmos de
adaptacdo, sensibilidade espacial, adequando as mudancas as particularidades das camaras; e
sensibilidade cultural, valorizando os saberes locais e a experiéncia dos servidores efetivos.

Dessa forma, os resultados reforcam a importancia de estabelecer politicas internas que
promovam espacos de didlogo e participacdo, programas de capacitagdo continua e estratégias
de reconhecimento institucional, de modo a transformar resisténcias em oportunidades de
aprimoramento coletivo.

Portanto, a experiéncia do TJ goiano pode servir de referéncia para uma abordagem de
inovacao no setor publico que seja sensivel ao contexto organizacional, pressupondo ndo apenas
a busca por eficiéncia, mas também as especificidades culturais, a necessidade de transparéncia
e a valorizacdo dos servidores na construcdo de um ambiente de trabalho mais saudavel e
sustentavel. Buscando, um enfoque integrador que combine eficiéncia processual, humanizagédo
das praticas gerenciais e investimentos continuos em infraestrutura fisica e digital.

Se faz indispensével que a gestdo do TIGO se mantenha atenta as dindmicas internas,
propiciando a inovacdo com sensibilidade as demandas tanto humanas quanto tecnologicas.
Logo, as inovacbes no Judiciario devem transcender a modernizacdo digital e incorporar
praticas que transformam desafios em oportunidades de crescimento coletivo, promovendo um

ambiente mais justo e eficiente na prestacao de servicos publicos.
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Efetivos
. . Vari
Pergunta Moda Medi CE’”CW DJSCQr anci | dP
a dancia | dancia a
1 Meu gestor permite que eu tome decisdes Discordo (2) | 2,57 | 21,43% | 57,14% | 1,67 |1,29
relevantes sobre o trabalho que desenvolvo.
« . .. -
£ | o |Tenho liberdade para definir a maneira Discordo (2) | 2,93 | 35,71% | 50,00% | 1,49 |1,22
S como realizo minhas atividades.
o .
2 3 Possuo autonomia para resol\fer problemas Discordo (2) | 3,07 | 35,71% | 42,86% | 1,64 |1,.28
que surgem durante a execucdo do trabalho.
4* A.rlgldez das regras institucionais prejudica Discordo (2) | 2,86 | 42,86% | 35,71% | 1,84 |1,36
minha autonomia.
A colaboragéo entre as equipes das Concordo
5 |secretarias unificadas que vocé atua é @) 3,50 | 64,29% | 28,57% | 1,54 (1,24
eficaz.
@ As interacBes diarias entre essas equipes sdo Concordo
g 6 |transparentes e cooperativas, favorecendo @) 3,43 | 57,14% | 28,57% | 1,96 (1,40
2 resolucédo de problemas em conjunto.
3 A interacdo nas atividades rotineiras entre Concordo
o | 7 |osservidores das secretarias das camaras (@) 3,79 | 78,57% | 14,29% | 1,17 |1,08
’§« das UPJs é amistosa.
E 8 A_s Ildfarangasﬂ(gestore_s) sdo acessiveis para | o o @) 3,71 | 5714% | 7,14% |[1.20 |1,10
discutir questfes relacionadas ao trabalho.
O clima entre os servidores do meu setor é Concordo
9 [harmonioso, refletindo respeito e Totalmente | 4,00 | 71,43% | 7,14% |1,29 (1,13
colaboracéo. 5)
Os servidores das secretarias unificadas
10 |participam ativamente das decisfes que os |Discordo (2) | 2,50 | 21,43% | 57,14% | 1,39 |1,18
afetam diretamente.
As mudancas implementadas séo
o 11 |previamente discutidas com os servidores Discordo (2) | 2,43 | 21,43% | 71,43% | 2,10 (1,45
ish antes de serem aplicadas.
o
= H4 servidores sobrecarregados ao assumir Concordo
‘€ [12* |multiplas tarefas em prol do funcionamento | Totalmente | 2,07 | 78,57% | 21,43% | 1,64 [1,28
g da UPJ. (5)
As designacdes de funcdo em cargos
comissionados de servidores externos Concordo
13* |podem comprometer o interesse de Totalmente | 2,64 | 57,14% | 42,86% | 3,23 (1,80
participacdo efetiva dos servidores de (5)
carreira.
. . ~ . Concordo
© 14 Minha che_fla estabelece relagdes amistosas Totalmente | 3.86 | 64.20% | 7.14% |1.27 112
= com a equipe. 5
2. 5)
5] - .. - ~
s 5| 15 |Minha chefia incentiva acdes de Neutro (3) | 3,29 | 42,86% | 14.20% | 1,35 |1.16
o 8 treinamento e desenvolvimento.
=N Q) - - N
o
g 16 Minha chefia reconhe_ce e valoriza 0 bom Neutro (3) | 3,64 | 50,00 | 7.14% |[1.23 [1.11
D desempenho dos servidores.
17 |Minha chefia promove seguranca Neutro (3) | 3,14 | 35,71% | 28,57% | 2,12 |1,46
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necessidades do meu trabalho.

Efetivos
- . Vari
Pergunta Moda Médi ancpr DJscqr anci | dP
a déncia | dancia a
psicoldgica (aceita opinides sem represalias)
no ambiente de trabalho.
Minha chefia comunica amplamente as Concordo
18 |[decisbes tomadas., facilitando o @) 4,00 | 7857% | 7,14% |1,14 [1,07
entendimento e adesdo dos servidores.
Os treinamentos disponibilizados séo
o | 19 [adequados as demandas e rotinas das Neutro (3) | 2,43 | 14,29% | 50,00% | 0,96 |0,98
oc atividades desenvolvidas.
S g Os servidores séo incentivados a
g Tg 20 |aprimorarem suas habilidades e Neutro (3) | 3,00 | 35,71% | 28,57% | 1,29 |1,13
5 g conhecimentos.
= n
g O Tribunal fornece recursos suficientes
21 |(matérias, tecnologia e tempo) para a Neutro (3) | 2,43 | 14,29% | 42,86% | 1,10 1,05
capacitacdo dos servidores.
@ A organizacdo demonstra resisténcia em
o @ 22* |experimentar novas ideias que visem Neutro (3) | 2,50 | 50,00% | 14,29% | 0,82 (0,91
S5 melhorar a UPJ.
§ é A adocdo de mudancas institucionais, Concordo
& = |23* |incluindo as relacionadas as UPJs, ocorre de (@) 1,79 | 85,71% | 0,00% |0,45 |0,67
forma lenta e burocratica.
Estou satisfeito(a) com o suporte
24 [institucional (recursos e treinamentos) que Neutro (3) | 2,57 | 14,29% | 42,86% | 0,82 {0,90
recebi durante a implementagéo das UPJs.
A implementagdo das UPJs impactou
25 |positivamente no fluxo de trabalho na Neutro (3) | 3,07 | 42,86% | 28,57% | 1,78 |1,33
minha unidade de trabalho.
Percebi um aumento na sobrecarga de Concordo
26> |trabalho ou maior cobranc¢a na Totalmente | 1,93 | 71,43% | 14,29% | 1,21 (1,10
produtividade devido as UPJs. 5)
Houve mudangas significativas nas relaces
" 27 |e dinamicas entre as equipes apds a Neutro (3) | 3,21 | 42,86% | 21,43% | 1,45 (1,21
2 implementacgdo das UPJs.
=) - — X
o | 28 Avalio posr[_lvamente o relacionamento Neutro (3) | 3,29 | 42,86% | 21,43% | 1,20 |1.10
g entre as equipes e os gestores nas UPJs.
§« A implementacdo das UPJs atingiu os Concordo
E 29 |objetivos propostos (eficiéncia na prestacéo @) 3,07 | 50,00% | 35,71% | 1,49 |1,22
= jurisdicional).
(5]
‘_é" Observei melhorias na eficiéncia do Concordo
= | 30 [processamento judicial apos a @) 3,07 | 50,00% | 35,71% | 1,49 |1,22
implementacdo das UPJs.
Minhas sugestfes ou opinides sdo
31 |consideradas nas decisdes relacionadas as  |Discordo (2) | 2,93 | 35,71% | 50,00% | 2,35 |1,53
UPJs.
A comunicacdo interna durante a Discordo
32 |implementagao das UPJs foi clara e totalmente | 2,57 | 28,57% | 42,86% | 1,82 |1,35
eficiente, facilitando adaptacéo dos (1)
servidores.
Os treinamentos e capacitagdes oferecidos
33 |para a transi¢do as UPJs foram adequados as | Neutro (3) | 2,43 | 14,29% | 42,86% | 1,10 (1,05
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Efetivos
- . Vari
Pergunta Moda Médi ancpr DJscqr anci | dP
a déncia | dancia a
*Quest0es 4, 12, 13, 22, 23 e 26, com escala Likert alterada ( 5, 4, 3, 2, 1) - calculo realizado na férmula da
média
Comissionados
Vari
Pergunta Moda Meédi ancpr DJscqrd anct | 4p
a dancia | ancia a
1 Meu gestor permite que eu tome decisdes Concordo 375 | 62.50% | 12.50% | 0.94 |0 97
relevantes sobre o trabalho que desenvolvo. 4) ' DU Dade e '
[5+] . .. .
E | o |Tenho liberdade para definir a maneira Neutro (3) | 3,13 | 25,00% | 25,00% | 0,86 |0,93
e como realizo minhas atividades.
g
< 3 Possuo autonomia para resolver problemas Concordo 363 | 62.50% | 1250% | 0.73 |0 86
que surgem durante a execucéo do trabalho. 4) ' DU Dade e '
4 A_rlgldez das regras institucionais prejudica Neutro (3) | 2,88 | 37,50% | 25,00% | 0,61 |0,78
minha autonomia.
A colaboragdo entre as equipes das Concordo
5 [secretarias unificadas que vocé atua é @) 4,25 (100,00% | 0,00% | 0,19 (0,43
eficaz.
As interagBes diérias entre essas equipes sao Concordo
6 [transparentes e cooperativas, favorecendo @) 3,88 | 75,00% | 0,00% | 0,36 |0,60
) resolucdo de problemas em conjunto.
O
8 A interagéo nas atividades rotineiras entre Concordo
o | 7 |osservidores das secretarias das cAmaras (@) 3,75 | 62,50% | 0,00% | 0,44 (0,66
3 das UPJs é amistosa.
g
[
- 8 As liderangas (gestores) sdo acessiveis para | Concordo 388 | 87.50% | 1250% | 0.61 |0 78
discutir questdes relacionadas ao trabalho. (@) ' el Dadl e :
O clima entre os servidores do meu setor € Concordo
9 [harmonioso, refletindo respeito e @) 4,00 | 87,50% | 0,00% | 0,25 |0,50
colaboracéo.
3
§ Os servidores das secretarias unificadas Concordo
'S | 10 |participam ativamente das decisfes que 0S @) 3,75 | 62,50% | 0,00% | 0,44 |0,66
£ afetam diretamente.
o
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Comissionados

melhorar a UPJ.

Vari
Pergunta Moda Medi ancgr DJscqrd anct | 4p
a dancia | ancia a
As mudancas implementadas sdo Concordo
11 |previamente discutidas com os servidores (@) 3,75 | 75,00% | 12,50% | 0,69 |0,83
antes de serem aplicadas.
Ha servidores sobrecarregados ao assumir Concordo
12 |mudltiplas tarefas em prol do funcionamento @) 3,00 | 50,00% | 37,50% | 1,25 (1,12
da UPJ.
As designagdes de funcdo em cargos
comissionados de servidores externos
13 [podem comprometer o interesse de Discordo (2) | 4,00 | 0,00% | 87,50% | 0,25 (0,50
participacdo efetiva dos servidores de
carreira.
14 (,:Aomh:ecthigz estabelece relagfes amistosas Con(zc))rdo 4,00 | 87.50% | 12,50% | 075 |0.87
8 |15 Mllnha chefia incentiva agbes de Concordo 4,00 | 75,00% | 0,00% | 050 |071
S treinamento e desenvolvimento. (@)
J
ot
G
% 16 Minha chefia reconhe_ce e valoriza 0 bom Concordo 413 | 8750% | 0,00% | 0,36 0,60
3 desempenho dos servidores. (@)
[
5]
o
@
Minha chefia promove seguranca
17 |psicolégica (aceita opinifes sem represalias) | Neutro (3) | 3,88 | 62,50% | 0,00% | 0,61 |0,78
no ambiente de trabalho.
Minha chefia comunica amplamente as Concordo
18 |decisdes tomadas., facilitando o @) 4,13 | 87,50% | 0,00% | 0,36 (0,60
entendimento e adesdo dos servidores.
Os treinamentos disponibilizados séo Concordo
o | 19 |adequados as demandas e rotinas das @) 3,88 | 75,00% | 0,00% | 0,36 |0,60
= atividades desenvolvidas.
& E Os servidores sdo incentivados a Concordo
g § 20 |aprimorarem suas habilidades e @) 4,00 | 87,50% | 0,00% | 0,25 |0,50
E = conhecimentos.
= § O Tribunal fornece recursos suficientes Concordo
21 |(matérias, tecnologia e tempo) para a @) 4,00 | 0,00% | 75,00% | 0,50 |0,71
capacitacdo dos servidores.
2= A organizagdo demonstra resisténcia em
5 % 22 |experimentar novas ideias que visem Neutro (3) | 2,75 | 25,00% | 12,50% | 0,69 |0,83
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Comissionados

Vari
Pergunta Moda Medi ancgr DJscqrd anct | 4p
a dancia | ancia a
A adocdo de mudancas institucionais,
23 |incluindo as relacionadas as UPJs, ocorre de | Neutro (3) | 3,25 | 37,50% | 25,00% | 1,19 (1,09
forma lenta e burocratica.
Estou satisfeito(a) com o suporte
24 |institucional (recursos e treinamentos) que Neutro (3) | 3,63 | 50,00% | 0,00% | 0,48 |0,70
recebi durante a implementacéo das UPJs.
A implementacdo das UPJs impactou Concordo
25 |positivamente no fluxo de trabalho na (@) 3,88 | 75,00% | 0,00% | 0,36 (0,60
minha unidade de trabalho.
Percebi um aumento na sobrecarga de
26 |trabalho ou maior cobranca na Neutro (3) | 2,78 | 44,44% | 22,22% | 1,28 [1,13
produtividade devido as UPJs.
Houve mudancas significativas nas relaces
27 |e dinamicas entre as equipes apos a Neutro (3) | 3,63 | 50,00% | 0,00% | 0,48 |0,70
~ implementacéo das UPJs.
>} . - .
2 | g Avalio positivamente o relacionamento Concordo 3,88 | 75,00% | 0,00% | 0,36 |0.60
-g entre as equipes e os gestores nas UPJs. @)
§ A implementacdo das UPJs atingiu os
£ | 29 |objetivos propostos (eficiéncia na prestacdo | Neutro (3) | 4,00 | 62,50% | 0,00% | 0,75 |0,87
S jurisdicional).
[<5]
_g Observei melhorias na eficiéncia do
— | 30 [processamento judicial apds a Neutro (3) | 3,88 | 62,50% | 0,00% | 0,61 0,78
implementagdo das UPJs.
Minhas sugestdes ou opinides sao
31 |consideradas nas decisdes relacionadas as Neutro (3) | 3,25 | 25,00% | 12,50% | 0,69 |0,83
UPJs.
A comunicacdo interna durante a
32 mp_lementac;{i(_) das UPJs foi ~claraL e Concordo 3,75 | 62.50% | 0,00% |0.44 |0,66
eficiente, facilitando adaptacéo dos 4)
servidores.
Os treinamentos e capacitagdes oferecidos
33 |para a transicdo as UPJs foram adequados as | Neutro (3) | 3,88 | 62,50% | 0,00% | 0,61 |0,78
necessidades do meu trabalho.

*Questdes 4, 12, 13, 22, 23 e 26, com escala Likert alterada ( 5, 4, 3, 2, 1) - calculo realizado na férmula da

média
Estagiarios
Mo |Médi | Concor | Discor Yar_l
Pergunta A A . |anci | dP
da| a déncia |dancia a
E 1 Meu gestor permite que eu tome decisdes relevantes x |3.50 | 50,00% |0,00% | 0.25 |050
5 sobre o trabalho que desenvolvo.
c
=]
< |9 TgnhoIlbgrQadeparadefmlramanelracomoreallzo X | 4,00 |100,00% | 0,00% | 0,00 [0,00
minhas atividades.
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desenvolvimento.

Estagiarios
Mo [Médi | Concor | Discor Yar_l
Pergunta . ~ . |anci | dP
da| a dancia |dancia a
3 Possuo autonomia para resolver problemas que surgem x 300 | 0.00% |0,00% |0,00|0,00
durante a execucdo do trabalho.
4% A rlglde; das regras institucionais prejudica minha X | 400 | 0,00% 100,00 0,00 |0.00
autonomia. %
5 A colaboracdo entre as equipes das secretarias x 1500 1100.00% | 0.00% | 000 |0.00
unificadas que vocé atua é eficaz. ' et Rabadadl e '
As interagBes diérias entre essas equipes sao
2 | 6 [transparentes e cooperativas, favorecendo resolugdo de | X | 4,50 {100,00% | 0,00% | 0,25 (0,50
& problemas em conjunto.
<3
o
8
@ A interagéo nas atividades rotineiras entre os servidores 0 0
§ ! das secretarias das cAmaras das UPJs é amistosa. X | 4,00 1100,00% 0,00% 0,00 10,00
o
g
k=
8 As liderangas (gestores) sdo acessiveis para discutir x | 250 1100.00% | 0.00% | 025 |0.50
questdes relacionadas ao trabalho. ' ' ' ’ '
9 @] cllr_na entre 0s servidores doneu setor é harmonioso, x | 4550 [100,00% | 0,00% | 0.25 |0.50
refletindo respeito e colaboracéo.
10 O§ servidores das s_echetarlas unificadas participam x | 4550 100,009 | 0,00% | 0.25 |0.50
ativamente das decisdes que os afetam diretamente.
As mudangas implementadas séo previamente 0 0
% 1 discutidas com os servidores antes de serem aplicadas. X | 450 1100,00% 0,00% | 0,25 0,50
®©
3
S . . S
o |12 |H& servidores sobrecarr_egados ao assumir maltiplas x | 2550 | 50,00% | 0,00% | 0.25 |050
* |tarefas em prol do funcionamento da UPJ.
13 As designacdes de fungdo em cargos comissionados de
+ |servidores externos podem comprometer o interesse de | X | 3,00 | 0,00% |0,00% |0,00 [0,00
participacdo efetiva dos servidores de carreira.
ks 14 Mlqha chefia estabelece relagdes amistosas com a x | 4.00 | 50,00% |0,00% | 1,00 |1,00
a8 equipe.
23
A 15 Minha chefia incentiva acfes de treinamento e X | 4,50 |100,00% | 0,00% | 0,25 [0.50




89

Estagiarios
Mo [Médi | Concor | Discor Yar_l
Pergunta . ~ . |anci | dP
da| a déncia |dancia a
16 Minha chefla reconhece e valoriza o0 bom desempenho x | 500 (100,009 | 0,00% | 0,00 |0,00
dos servidores.
17 Ml-nhg chefia promove seguranga.pswologlca (aceita X | 4,50 [100.00% | 0,00% |0.25 0,50
opiniBes sem represélias) no ambiente de trabalho.
Minha chefia comunica amplamente as decis6es
18 [tomadas., facilitando o entendimento e adeséo dos X | 4,50 |100,00% | 0,00% | 0,25 [0,50
servidores.
S - - - = :
@ ;E) 19 dOs trelnamento_s dlsponlb!llgados sdo adequa_dos as X | 350 | 50,00% | 0,00% | 0,25 [0.50
g emandas e rotinas das atividades desenvolvidas.
[<5] ; H 3A i H 1
£ 2120 Os §e_rV|dores sdo mc_entlvados a aprimorarem suas x | 450 100,009 | 0,00% | 0.25 |0.50
c2 habilidades e conhecimentos.
L @ . .. -
= é 21 @] Trlbuqal fornece recursos suflqlenEes (materla}s, x | 450 | 000% 100,00 0,25 |0,50
tecnologia e tempo) para a capacitagdo dos servidores. %
< &[22 |A organizagdo demonstra resisténcia em experimentar x 1300 | 000% |000% |0.00 000
% % * [novas ideias que visem melhorar a UPJ. ' D Deael e '
g g 23 A adocdo de mudancas institucionais, incluindo as
& w | % [relacionadas as UPJs, ocorre de forma lenta e X (3,00 | 0,006 |0,00% (0,00 /0,00
© burocratica.
Estou satisfeito(a) com o suporte institucional (recursos
24 |e treinamentos) que recebi durante a implementacdo das | X | 3,00 | 0,00% | 0,00% |0,00 |0,00
UPJs.
A implementacdo das UPJs impactou positivamente no 0 0
25 fluxo de trabalho na minha unidade de trabalho. X ]300 | 0,00% 10,00% 0,000,00
26 |Percebi um aumento na sobrecarga de trabalho ou 0 0
* |maior cobranga na produtividade devido as UPJs. X 13,00 | 0,00% 10,00% 0,000,00
" Houve mudangas significativas nas relacdes e
= |27 |dindmicas entre as equipes ap6s a implementacéo das X 13,00 | 0,000 |0,00% |0,00 0,00
a UPJs.
®© . oy . .
S | Auvalio positivamente o relacionamento entre as equipes x | 4550 100,009 | 0,00% | 0.25 |0.50
i e 0s gestores nas UPJs.
[3°] . ~ . . . -
S |9 |A implementacdo das UPJs atingiu os objetivos X | 3,50 | 50,00% |0,00% |0,25 [0,50
= propostos (eficiéncia na prestacédo jurisdicional).
(5]
g- 30 _Ob§e_rve| rr]elhc_)rlas na ef|C|e~nC|a do processamento X | 4,00 | 50,00% | 0,00% | 1,00 [1,00
= judicial ap6s a implementacéo das UPJs.
31 Mmhgs sugestdes ou opinides sdo consideradas nas x 300 | 000% |0,00% |0,00 (0,00
decis0es relacionadas as UPJs.
A comunicacdo interna durante a implementacédo das
32 |UPJs foi clara e eficiente, facilitando adaptacéo dos X [3,00 | 0,00% |0,00% |0,00 (0,00
servidores.
Os treinamentos e capacitagdes oferecidos para a
33 |transicdo as UPJs foram adequados as necessidadesdo | X | 3,00 | 0,00% | 0,00% |0,00 |0,00
meu trabalho.
*Questles 4, 12, 13, 22, 23 e 26, com escala Likert alterada ( 5, 4, 3, 2, 1) - célculo realizado na férmula da
média
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Terceirizados

afetam diretamente.

- . Vari
Pergunta Moda Médi ancpr DJscqrd anci | dP
a déncia | ancia a
1 Meu gestor permite que eu tome decisdes Concordo 400 | 77.78% | 0.00% |0.44 0,67
relevantes sobre o trabalho que desenvolvo. (4)
2 Ten_ho Ilb_erdade para definir a maneira como Neutro (3) | 3,56 | 44,44% | 11,11% | 0,91 |0,96
< realizo minhas atividades.
S
2
5 .
S |3 Possuo autonomia para resol\fer problemas Concordo 411 | 88.89% | 0,00% |032 057
< que surgem durante a execucédo do trabalho. 4)
A rigidez das regras institucionais prejudica Discordo
4% | . h totalmente | 4,33 | 0,00% | 88,89% | 0,44 |0,67
minha autonomia. (1)
A colaborago entre as equipes das secretarias Concordo
5 e N e Totalment | 4,78 [100,00% | 0,00% |0,17 (0,42
unificadas que vocé atua ¢ eficaz. e (5)
As interac@es diarias entre essas equipes sao | Concordo
6 |transparentes e cooperativas, favorecendo Totalment | 4,78 |100,00% | 0,00% |0,17 |0,42
o resolucdo de problemas em conjunto. e (5)
g
2
§ A interacdo nas atividades rotineiras entre os | Concordo
o | 7 |servidores das secretarias das camaras das Totalment | 4,78 |1100,00% | 0,00% | 0,17 (0,42
k= UPJs é amistosa. e (5)
&
g
k=
As liderangas (gestores) sdo acessiveis para Concordo
g |/ iderancas (gestore: P Totalment | 4,89 [100,00% | 0,00% |0,10 |0,31
discutir questdes relacionadas ao trabalho. e (5)
O clima entre os servidores do meu setor é Concordo
9 . ; - ~_ | Totalment | 4,78 |100,00% | 0,00% |0,17 |0,42
harmonioso, refletindo respeito e colaboracéo. e (5)
3
g Os servidores das secretarias unificadas Concordo
'S | 10 |participam ativamente das decisbes que 0s (@) 4,33 (100,00% | 0,00% |0,22 (0,47
S
o
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Terceirizados

incluindo as relacionadas as UPJs, ocorre de

()

- . Vari
Pergunta Moda Medi CE’”CW DJscqrd anci | dP
a déncia | ancia a
As mudancas implementadas sdo previamente | Concordo
11 |discutidas com os servidores antes de serem | Totalment | 4,11 | 66,67% | 0,00% |0,77 |0,87
aplicadas. e (5)
Ha servidores sobrecarregados ao assumir Discordo
12* | multiplas tarefas em prol do funcionamento  |totalmente | 4,00 | 11,11% | 66,67% | 1,11 [1,05
da UPJ. 1)
As designacdes de funcdo em cargos Discordo
13 comissionados Qe servidores ext_er_nos Podem totalmente | 4,56 | 0,00% | 88,89% | 0,47 |0.68
comprometer o interesse de participacao (1)
efetiva dos servidores de carreira.
Minha chefia estabelece relacGes amistosas Concordo
14 . Totalment | 4,67 |1100,00% | 0,00% | 0,22 (0,47
com a equipe.
e (5)
@ Minha chefia incentiva a¢Ges de treinamento Concordo
L |15 . Totalment | 4,67 |1100,00% | 0,00% | 0,22 (0,47
S e desenvolvimento.
2 e (5)
e
i
5 Minha chefia reconhece e valoriza o bom Concordo
ﬂ 16 : Totalment | 4,89 [100,00% | 0,00% | 0,10 (0,31
3 desempenho dos servidores.
X e (5)
S
[oX
@
Minha chefia promove seguranca psicoldgica | Concordo
17 |(aceita opinifes sem represalias) no ambiente | Totalment | 4,78 {100,00% | 0,00% |0,17 |0,42
de trabalho. e (5)
Minha chefia comunica amplamente as Concordo
18 |decisbes tomadas., facilitando o entendimento | Totalment | 4,67 |100,00% | 0,00% | 0,22 |0,47
e adesdo dos servidores. e (5)
Os treinamentos disponibilizados séo Concordo
o | 19 |adequados as demandas e rotinas das @) 4,33 | 88,89% | 0,00% |0,44 |0,67
g % atividades desenvolvidas.
5 E Os servidores sdo incentivados a aprimorarem Concordo
£E35|20 - . P Totalment | 4,67 [100,00% | 0,00% | 0,22 (0,47
c > suas habilidades e conhecimentos.
35 e(®)
Fg O Tribunal fornece recursos suficientes Concordo
21 |(matérias, tecnologia e tempo) para a (@) 4,00 | 0,00% | 77,78% | 0,44 (0,67
capacitacdo dos servidores.
< @ A organizacdo demonstra resisténcia em Discordo
2 ¢ [22* |experimentar novas ideias que visem totalmente | 3,56 | 22,22% | 66,67% | 2,25 (1,50
«@D
B 3 melhorar a UPJ. (1)
2= . o X
& @ |23+ A adocdo de mudancas institucionais, Discordo 367 | 0,00% |66,67% | 0,22 |0.47
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Terceirizados

. . Vari
Pergunta Moda Medi CE’”CW DJscqrd anci | dP
a dancia | ancia a
forma lenta e burocrética.
Estou satisfeito(a) com o suporte institucional Concordo
24 |(recursos e treinamentos) que recebi durante a (@) 4,33 | 88,89% | 0,00% | 0,44 (0,67
implementacdo das UPJs.
A implementagdo das UPJs impactou Concordo
25 |positivamente no fluxo de trabalho na minha | Totalment | 4,33 | 77,78% | 0,00% | 0,67 (0,82
unidade de trabalho. e (5)
Percebi um aumento na sobrecarga de Discordo
26> |trabalho ou maior cobranga na produtividade @) 3,33 | 22,22% | 55,56% | 0,67 |0,82
devido as UPJs.
Houve mudangas significativas nas relacoes e Concordo
" 27 |dinamicas entre as equipes apos a (@) 3,33 | 55,56% | 22,22% | 1,33 |1,15
b implementacdo das UPJs.
=)
3 Avalio positivamente o relacionamento entre Concordo
o |28 . Totalment | 4,67 |1100,00% | 0,00% | 0,22 (0,47
S as equipes e os gestores nas UPJs. e (5)
O
% A implementacdo das UPJs atingiu os Concordo
£ | 29 |objetivos propostos (eficiéncia na prestagao Totalment | 4,44 | 88,89% | 11,11% | 0,91 |{0,96
3 jurisdicional). e (5)
E Observei melhorias na eficiéncia do Concordo
30 |processamento judicial apds a implementacdo | Totalment | 4,44 | 88,89% | 0,00% | 0,47 (0,68
das UPJs. e (5)
Minhas sugestBes ou opinibes sao Concordo
31 |consideradas nas decisdes relacionadas as (@) 4,11 | 77,78% | 0,00% | 0,54 (0,74
UPJs.
A comunicacao interna durante a Concordo
32 |implementacdo das UPJs foi clara e eficiente, (@) 4,11 | 88,89% | 0,00% | 0,32 (0,57
facilitando adaptagdo dos servidores.
Os treinamentos e capacitagdes oferecidos Concordo
33 |para a transi¢do as UPJs foram adequados as (@) 4,11 | 88,89% | 0,00% |0,32 (0,57
necessidades do meu trabalho.

*Questdes 4, 12, 13, 22, 23 e 26, com escala Likert alterada ( 5, 4, 3, 2, 1) - célculo realizado na formula da
média
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APENDICE B - QUESTIONARIO
Questionério sobre clima organizacional e implementacao das UPJs

(UPJ Civel: Secretarias da 12, 82, 10? e 112 Camaras Civeis / UPJ Criminal: Secretarias da 3° e
4° Camaras Criminais)
Instrucoes:
Vocé esté respondendo esta pesquisa como:
() Servidor(a) efetivo(a)
() Servidor(a) comissionado(a)
() Servidor(a) a disposi¢do
() Servidor(a) terceirizado(a)
() Estagiario(a)
Nota: Para as questdes abaixo, marque sua concordancia com as afirmacoes, utilizando a
escala:

1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Neutro
4. Concordo
5. Concordo totalmente

Dimens&o: Autonomia

1- Meu gestor permite que eu tome decis@es relevantes sobre o trabalho que desenvolvo.
2- Tenho liberdade para definir a maneira como realizo minhas atividades.

3- Possuo autonomia para resolver problemas que surgem durante a execucao do trabalho.

4- A rigidez das regras institucionais prejudica minha autonomia profissional.

Dimenséo: Interacéo e Cooperacao

5- A colaboragéo entre as equipes das secretarias unificadas que vocé atua é eficaz.

6- As interacOes diarias entre essas equipes sdo transparentes e cooperativas, favorecendo
resolucéo de problemas em conjunto.

7- A interacédo nas atividades rotineiras entre os servidores das secretarias das camaras das
UPJs é amistosa.

8- As liderancas (gestores) sdo acessiveis para discutir questdes relacionadas ao trabalho.

9- O clima entre os servidores do meu setor € harmonioso, refletindo respeito e colaborag&o.
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Dimensao: Participacao

10- Os servidores das secretarias unificadas participam ativamente das decisdes que 0s
afetam diretamente.

11- As mudancas implementadas s@o previamente discutidas com os servidores antes de
serem aplicadas.

12- Ha servidores sobrecarregados ao assumir multiplas tarefas em prol do funcionamento da
UPJ.

13- As designacdes de funcdo em cargos comissionados de servidores externos podem

comprometer o interesse de participacao efetiva dos servidores de carreira.

Dimenséao: Suporte da Chefia (Gestores)

14- Minha chefia estabelece relagdes amistosas com a equipe.

15- Minha chefia incentiva agGes de treinamento e desenvolvimento.

16- Minha chefia reconhece e valoriza 0 bom desempenho dos servidores.

17- Minha chefia promove seguranca psicoldgica (aceita opinides sem represalias) no
ambiente de trabalho.

18- Minha chefia comunica amplamente as decisdes tomadas., facilitando o entendimento e

adesdo dos servidores.

Dimens&o: Treinamento e Desenvolvimento

19- Os treinamentos disponibilizados sdo adequados as demandas e rotinas das atividades
desenvolvidas.

20- Os servidores sao incentivados a aprimorarem suas habilidades e conhecimentos.

21- O Tribunal fornece recursos suficientes (matérias, tecnologia e tempo) para a capacitacao

dos servidores.

Dimenséo: Resisténcia as Mudancas

22- A organizacdo demonstra resisténcia em experimentar novas ideias que visem melhorar a
UPJ

23- A adoc¢do de mudancas institucionais, incluindo as relacionadas as UPJs, ocorre de forma
lenta e burocrética.

Dimenséo: Implementagéo das UPJs

24- Estou satisfeito(a) com o suporte institucional (recursos e treinamentos) que recebi

durante a implementacédo das UPJs.



25- A implementacdo das UPJs impactou positivamente no fluxo de trabalho na minha
unidade de trabalho.

26- Percebi um aumento na sobrecarga de trabalho ou maior cobranca na produtividade
devido as UPJs.

27- Houve mudancgas significativas nas relagdes entre as equipes apos a implementacédo das
UPJs.

28- Avalio positivamente o relacionamento entre as equipes e 0s gestores nas UPJs.

29- A implementacéo das UPJs atingiu os objetivos propostos.

30- Observei melhorias na eficiéncia do processamento judicial ap6s a implementacdo das
UPJs.

31- Minhas sugestdes ou opinides sdo consideradas nas decisdes relacionadas as UPJs.

32- A comunicacdo interna durante a implementacdo das UPJs foi eficiente.

33- Os treinamentos e capacitacdes para a transicao as UPJs foram adequados.

Perguntas abertas

34. O que vocé considera relevante para melhorar o modelo de UPJ no segundo grau do
TJGO?

35. Ha algo mais que gostaria de acrescentar sobre a repercussdo da UPJ em sua unidade de
trabalho?
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