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RESUMO

O processo de integracdo de servidores da Justica Federal do Estado do Tocantins ¢
eficaz e efetivo? Este estudo teve o objetivo de avaliar a integracao nesse 6rgao, por meio de
pesquisa descritiva, fundamentada nas técnicas: revisdo bibliografica; andlise documental e
observacional; e questionario. O publico-alvo sdo servidores lotados em Palmas, Araguaina e
Gurupi, entre junho de 2013 e outubro de 2014. Para obter representatividade, acessibilidade e
disponibilidade, decidiu-se pela utilizacdo do site Surveymonkey para a construcdo, coleta e
tabulagdo dos dados de questiondrio. A pesquisa atestou o sucesso da integracdo dos
servidores, porém com algumas ressalvas, tais como auséncia de integragdo para os servidores
que trocam de area e verificou ainda prejuizo de conhecimentos em areas relacionadas ao
desenvolvimento e valorizagao do servidor. A falta de integracdo de servidores quando trocam
de area traz prejuizos, potencialmente, ao desempenho das atividades, uma vez que cada local
de trabalho tem regras, formas de trabalho, pessoas e rotinas distintas. Tais resultados levam a
conclusdo de que o programa ¢ eficaz em parte, pois ndo possibilita integracao de servidores
que trocam de area,apesar da necessidade de aprender novos conhecimentos na lotagdo. Os
resultados demonstram que o processo ¢ efetivo e confere aprendizado aos que dele
participam, porém atestou a necessidadede melhoraria nas d4reasrelacionadas ao
desenvolvimento e valoriza¢do do seu corpo funcional. Sua deficiéncia explicita e perceptivel
a ponto de provocar desinteresse em assimilar esta area de conhecimento e,por consequéncia,
cria um circulo vicioso no qual o servidor ndo se envolve ¢ a administragdo ndo promove a

continuidade do processo de capacitagdo por ndo vislumbrar interesse do corpo funcional.

Palavras-chave: Ambientacdo, Integracdo, Socializacdo, Justiga Federal, Efetividade,

Eficacia.



ABSTRACT

The integration process server of the Federal Court of the State of Tocantins is efficient and
effective? This study aimed to evaluate whether integration is effective in that body. To
achieve the expected results ... by descriptive research based on techniques: literature review;
documentary and observational analysis; and questionnaire. The target audience are crowded
Palmas, Araguaina and Gurupi, between June 2013 and October 2014. For representativeness,
accessibility and availability, it was decided to servers using the SurveyMonkey site for
construction, collection and tabulation of survey data . The research attested to the successful
integration of servers, but with some caveats, such as lack of integration for servers that
exchange area and still found prejudice knowledge related to the development and
enhancement of server areas. The lack of integration of servers when changing area harms,
potentially, to perform the activities, since every workplace has rules, ways of working,
people and different routines. These results lead to the conclusion that the program is effective
in part because it does not allow integration of servers that exchange area, despite the need to
learn new knowledge on the stocking. The results demonstrate that the process is effective and
gives learning to those who participate in it, but attested to improve necessidadede
areasrelacionadas in the development and enhancement of its staff. Its explicit and perceived
disability to the point of causing disaffection to assimilate this knowledge area and, therefore,
creates a vicious circle in which the server is not involved and the administration does not

promote continuity of the training process by not foresee interest of the staff.

Keywords: Atmosphere, integration, socialization, Federal Justice, Effectiveness, Efficiency.
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1. INTRODUCAO

Conforme Sadek (2009:1) “o desempenho do Judiciario depende estritamente da
gestdo administrativa interna. De nada adianta ter mais juizes, mais computadores, mais

unidades judiciais, sem uma gestdo adequada”.

Estudos mostram que uma pessoa satisfeita com o ambiente de trabalho, com as suas
atividades desenvolvidas e com o bom relacionamentono local de trabalho, produz mais e
com melhores resultados. Nesse sentido, a integracdo das pessoas nas organizacdes publicas €
uma estratégia para alcancar melhores resultados. Segundo Pire e Macedo (2006), as
organizagdes publicas devem sempre buscar novos instrumentos e estratégias para a oferta de
servigos de maior qualidade a sociedade. Acredita-se, portanto, a integragcdo ser essencial para

um servico publico de qualidade.

Aragjo (2006) sugere que a nomenclatura mais adequada seria programa de
ambientagdo, uma vez que ndo se consegue, a principio, fazer com que a pessoa recém-
chegada a organizacdo se sinta parte integrante desta apenas com um programa de integracao.
O que ¢ possivel e, segundo o autor, viavel, € proceder um programa de ambientacdo no qual
a pessoa ¢ introduzida a organizagdo e, aos poucos, se sinta parte integrante dela. O autor
defende que se deve dar “tempo ao tempo” (ARAUJO, 2006, p. 314). Nesse sentido, o curso a
distancia elaborado pelo Tribunal Regional Federal da 1* Regido-TRF1- para capacitar

servidores recém-ingressos chama-se “Curso de Ambientagdo a Justica Federal”.

Assim, o objetivo deste estudo foi avaliar a sua eficicia e a efetividade. Isto
significou confirmar a participagdo dos interessados e resultados obtidos. Essa pesquisa foi
estruturada para possibilitar alcance dos resultados. Em primeiro lugar foi feita a
caracterizagdo do estado da arte quanto a temadtica, depois descricdo da pratica da
ambientacdo, apresentagdo dos resultados da pesquisa e finalmente a conclusdo, sugerindo
melhorias ao programa, conforme o desenvolvimento a seguir, comegando pela exposi¢do do

pensamento dos autores mais citados nos trabalhos cientificos deste tema.
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2. SITUACAO-PROBLEMA

Criada pela Lei n. 8.251, de outubro de 1992, a Justi¢a Federal foi o primeiro 6rgao
federal a se instalar com sede propria e definitiva em Palmas, estado do Tocantins, tendo
iniciado, oficialmente, suas atividades em 08 de maio de 1991. A recente criagdo de trés
novas varas federais, uma para a cidade de Araguaina, outra para Gurupi e uma para Palmas,
duplicou o tamanho dessa organizacdo no Tocantins e interiorizou o atendimento aos

jurisdicionados. Portanto, esta escolha para a aplicacdo da pesquisa ¢ oportuna.

Esta ampliagdo organica requereu a contratagdo de novos servidores, os quais - por
6bvio - desconheciam a missao, visao, valores, objetivos, direito, deveres, habilidades
funcionais e cultura da organiza¢do. Tais conhecimentos s3o essenciais para a adequada
socializagdo com os demais colegas e o desempenho eficiente das atividades da organizagao

em plena ampliacao.

A experiéncia do autor deste trabalho, servidor efetivo da Justica Federal desde 2008,
permitiu a observacao de alguns problemas e consequéncias, que estdo elencados a seguir em
sete pontos e que foram orientadores dessa pesquisa. Sao eles: 1) Rotatividade de servidores;
2) Deficiéncia de manual de instrugdo/operacionalizagdo; 3) Falta de padroniza¢do das
tarefas; 4) Servidor que desconhece os recursos do sitio on-line da organizagdo; 5) Chamadas
telefonicas e atendimentos presenciais para esclarecimento de duvidas elementares; 6)
Despreparo para manusear programas fundamentais como processador de texto, editor de
planilha e apresentagdes; ¢ 7) Auséncia de politica de capacitagdo quando ocorre troca de

lotagdo.

Diante desse quadro que apresenta diversos desafios, a instituicdo avaliada adotou a
pratica em direcionar o ingressante para um curso na modalidade Educagdo a Distancia.
Trata-se do curso de Ambientagdo a Justica Federal da 1* Regido cujo objetivo ¢ “contribuir
para a dissemina¢do dos saberes e conhecimentos essenciais do trabalho, por um bom
desempenho, pela responsabilidade e cumprimento das atividades mais especificas”, com
carga horaria de quinze horas. Tal curso a distancia ¢ feito nos dois primeiros dias de trabalho,
na propria organizacdo e ap0s a etapa de socializagdo com as areas especializadas, sendo que

esta ja ¢ praticada ha muito tempo.

Ainda neste aspecto, conforme correio eletronico recebido da Sec¢do de

Recrutamento, Selecdo e Colocagdo de Pessoal — TRF1:
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“A ambientagdo no TRF inicia no dia em que o servidor entra em exercicio. Ele
participa de uma entrevista para fins de mapeamento de perfil para subsidiar a
lotagdo inicial e recebe as primeiras orientagdes sobre o oOrgdo. Depois ¢
encaminhado para as 4reas de pagamento, legislacdo, seguranca e saude para mais
informagdes sobre essas areas e para tomar as providéncias necessarias para
ingresso: como confeccdo de crachd, abertura de conta, solicitacdo de auxilio
alimentagdo. Apds isso, inicia o curso on-line de ambientacdo que tem duracdo de
quinze horas. A ambientagdo ¢é prevista na resolug¢do n. 536 do CJF que institui o
Programa Permanente de Capacitagdo dos Servidores da Justica Federal/PNC.”

Esta pratica propicia o conhecimento dos setores e responsaveis pela nova vida

funcional e sem duvida contribui para reduzir a inseguranga e receio inicial.

Por conseguinte, esta pesquisa pretende responder a seguinte questdo: O programa de

integragdo de pessoas da Sec¢ao Judiciaria de Tocantins ¢ eficaz e efetivo?

3. OBJETIVOS
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A seguir estdo os objetivos que a pesquisa busca alcancar.
3.1 Geral

Avaliar a eficacia e efetividade do processo de integragdo de pessoal na Justica

Federal de Tocantins.
3.2 Especificos

1)  Caracterizar o estado da arte quanto a integracao das organizagdes a fim de

conhecer os resultados recomendados pelos principais teoricos.
2)  Analisar o processo de integracdo dos servidores na Seccional de Tocantins.

3) Descrever seus resultados e apresentar aspetos a serem melhorados.

4. JUSTIFICATIVA

O programa adequado de ambientacdo permitird a organizagdo atingir sua verdadeira
funcao: prestagao de um servico publico de qualidade, eficiente, celere, moderno e satisfatorio

aos jurisdicionados.
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A escolha da Justiga Federal de Tocantins ocorreu por razdo da aproximagao do autor
da pesquisa com esta Se¢do Judiciaria, facilitada por ser servidor da instituicdo, ¢ do mesmo

modo, pelos seguintes fatores:
. Relevancia da Justica Federal no contexto regional;

. Possibilidade de acesso asinformagoes referentes aos programas, agdes da

organizacdo ¢ dados secundarios, relevantes para caracterizagao do contexto institucional do

poder judiciario;

. Existeéncia de pressoes ambientais, tanto no ambito institucional quanto no
externo; €

. Recente Interiorizagdo da organizacdo, garantindo presenca nas duas maiores

cidades provincianas do Tocantins: Gurupi, na regido sul; e Araguaina, ao norte.

Esta pesquisa ostenta um grau de ineditismo ante a inexisténcia de estudos referentes
a ambienta¢do na entidade analisada.Os dados aqui encontrados potencialmente beneficiardo a

comunidade, ao subsidiar o aprimoramento do funcionamento deste 6rgao judicial.

O interesse na realizacdo desta pesquisa estd associado ao gosto pelas tematicas
envolvidas, e pela identificacdo pessoal com os pontos de melhoria no programa avaliado. A
curiosidade surge no sentido de perceber, neste caso, se a ambientagdo esta associada ao
empenho organizacional e através dos resultados e contribuir para uma visdo mais completa

das necessidades trazidas pelos novos servidores desde seu ingresso na Seccional.

O desenvolvimento de estudos como este, que tratam da administragdo da Justica
guarda pertinéncia com as necessidades atuais do Poder Judiciario, pois o constituinte
derivado, ao aprovar a Emenda Constitucional n. 45/2004, no ambito da Reforma do
Judiciario em curso no Brasil, evidenciou a percepcao de que o principal problema desse
Poder ¢ administrativo em consonincia com o clamor da sociedade brasileira pelo

oferecimento de um servigo jurisdicional melhor, mais rapido e efetivo.

O presente estudo permitird conhecer a opinido dos participantes e os resultados
concretos para os servidores e para a organizagdo. Ira possibilitar que melhorias sejam
efetivadas no programa e em tultima instancia ird beneficiar toda a comunidade, que depende

de um poder judiciario célere e justo.



5. REFERENCIAL TEORICO

A seguir esta disposta a fundamentagao tedrica desta pesquisa.

5.1 O Processo de Integracdo

14
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O processo integracdo ¢, frequentemente, identificado como um processo de
aprendizagem, no qual cabe a organizagdo o papel pedagogico. Refere-se a maneira pela qual
as experiéncias de aprendizagem de pessoas que assumem novos cargos, status, ou papéis nas
organizagdes sdao estruturadas por outras pessoas dentro da organizag¢do. Jancen (2011)

exemplifica:

O processo de integracdo deve ser enfocado, por dois angulos: a adaptacdo do
individuo ao trabalho e a organizagdo. O caso mais simples de integracdo ¢ daquele
individuo que esta adaptando a determinado trabalho, mas tera de ser integrado a
nova cultura empresarial. Serd necessario que esse profissional se adapte as
politicas, procedimentos, controles, estilos de supervisdo. Quando as mudangas
também estdo relacionadas ao tipo de trabalho, acrescente aos fatores anteriores,
outros como: processos, tecnologias, materiais, maquinas e equipamentos.

Compete a organizagdo desenvolver o processo de integracao, enquanto por seu lado,
o individuo tentara impor um processo que os autores Schein (1990), Porter e colaboradores
(1982) designam por individualizacdo. Deste modo, a organizacdo tenta moldar os
comportamentos individuais as suas necessidades, cultura e valores, e os individuos que nela
trabalham tentardo influencid-la com o intuito de atingirem maior satisfacdo pessoal e a

realizacdo das suas proprias necessidades.

Segundo Levy Jr. (1973),

A socializagao ¢ um processo continuo no qual o individuo, ao longo da vida,
aprende, identifica habitos e valores -caracteristicos que o ajudam no
desenvolvimento de sua personalidade e na integragao de seu grupo, tornando-o
sociavel.

Dessler (2005) acrescenta que o contratado bem orientado entendera o
funcionamento da organizacdo, sabera comportar-se adequadamente, conhecerd a cultura,

missdo e objetivos da organizagao, sentindo-se socializado e bem aceito.

Segundo Tachizawa (2006), um programa de integracdo deve constar todas as
informagdes sobre a institui¢do tais como: sua histéria, missdo e valores; desenvolvimento e
organograma; produtos e servicos oferecidos pela organizacao; os direitos e deveres pessoais;
as atividades sociais, plano de beneficios e servigos; as normas e regulamentos internos;
normas de protecdo e seguranca no trabalho; o cargo a ocupar e natureza do trabalho,
horarios, salarios, oportunidades de promoc¢do; quem sdo seus supervisores € superiores; as

relacdes existentes do cargo com demais cargos da organizagdo; ¢ a descricdo detalhada do
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cargo. Muitas organizacdes atuais ja possuem o seu manual do funcionario, que contém todas

estas informagdes e que ¢ entregue ao novo funcionario ao final da integralizacao.

Ainda segundo este mesmo autor (2006), para criar um ambiente interno mais
competitivo, a institui¢do deve dedicar especial ateng¢do a integragdo de novos funcionarios,
além de promover, por meio de projetos especificos, maior integragdo entre as diversas areas
da companhia. O novo servidor deve saber qual € o seu papel dentro organizagdo e qual a sua
contribui¢do para a sua estratégia. Nao basta dizer-lhe qual é o seu trabalho e como deve
realiza-lo. E preciso que ele conhega o contexto ao qual estd inserido. Entre outras coisas, ele
precisa saber para quem esta realizando determinado trabalho e por que ele ¢ importante.
Precisa saber também que ele faz parte de uma equipe, e que € o somatorio dos esforcos

individuais que garante a conquista dos objetivos.

Bowditch e Buono (2012) afirmam que “as pessoas que entram para uma
organiza¢do precisam saber o que esperar no trabalho, de modo que possam se preparar
adequadamente para dar conta das pressdes e exigéncias do trabalho de forma eficaz.” Os
autores continuam dizendo que, por receberem uma descrigdo precisa de como sera o seu
trabalho, um funcionario tera menos probabilidade de ficar desapontado quando expectativas

irreais deixarem de ser cumpridas.

A melhoria dos servigos publicos prestados a populacdo, prezando pela
produtividade e resultado, depende, fundamentalmente, da qualificacdo, valorizagdo e atitude

dos colaboradores.

Para Robbins (2005), o programa de integragdo ¢ importante para que haja a
compreensdo da nova cultura que ingressam. Quando nao ha esta preocupacao por parte da
organiza¢ao, podem ocorrer conflitos, desajustes e até a perda do funcionario e, logo, de todo

o investimento realizado na sua contratagao.
5.2 Eficacia, Eficiéncia e Efetividade de Programas de Integracao

Efic4cia, eficiéncia e efetividade sdo padrdes de avaliagdo de toda atuagdo

administrativa.

Os termos eficiéncia e eficacia sdo usados algumas vezes indistintamente - como se

observa em dicionarios. De acordo com Zey-Ferrel(1979), as defini¢des de eficacia variam de
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acordo com o modelo que estd sendo usado.Assim, diferentes termos que foram designados
para descrever eficacia - desempenho, metas, produtividade, eficiéncia. Porém,
frequentemente eficcia ¢ vista como o conceito mais abrangente e eficiéncia (produtividade,
custos, etc.) como um fator de eficacia. Seashore&Yuchtman (1967), citado por Zey-Ferrel,
estdo entre os autores que incluem indicadores de eficiéncia como medidas de eficacia. A
eficiéncia lida com aspectos especificos da eficacia e, segundo Etzioni (1976), ela ¢ medida

pela quantidade de recursos utilizados para produzir uma unidade de saida.

O Principio da Eficiéncia exige que a atividade administrativa seja exercida com
presteza, perfeicdo e rendimento funcional. Introduzido pela EC 19/98, exige, por um lado, o
melhor desempenho possivel do agente publico, a fim de se obter o melhor resultado na
prestacdo dos servigos, por outro lado, requer racionalidade no modo de organizagdo,
estruturacao e disciplina da Administragdo Publica, com o mesmo intuito de se alcangar os

melhores resultados.

Com relagdo a eficacia, uma das definigdes mais estritas, do ponto de vista didatico e
operacional, parece ter sido dada por Stoner (1995) quando diz que “eficacia ¢ a capacidade
de se determinar objetivos apropriados: fazer as coisas certas; eficiéncia ¢ a capacidade de se
minimizar o uso de recursos para alcancar os objetivos da organizagdo: fazer as coisas certas.
Pelo que sugere Peter Drucker, a eficicia ¢ o mais importante, ja que nenhum nivel de

eficiéncia, por maior que seja, ird compensar a escolha dos objetivos errados”.

Outra defini¢cao que relaciona eficiéncia e eficacia € a de Katz e Kahn (1974), que diz
que “a efetividade organizacional pode ser definida como a maximiza¢ao de rendimento para

a organizacao, por meios técnicos e econdmicos (eficiéncia) e por meios politicos™.

A defini¢do de Zey-Ferrel (1979) parte do principio que eficacia ¢ a capacidade de
uma organizacdo adquirir e utilizar seus escassos e valiosos recursos, tdo economicamente
quanto possivel, no intuito de realizar seus objetivos operacionais e oficiais. A eficcia ¢ vista

como um processo, quer dizer, variavel no espago € no tempo.

Afirmam Jacobsen, Cruz Junior e Moreto Neto (2006, p. 17) que:

Administrar com eficdcia significa atingir os objetivosplanejados. Ja agir com
eficiéncia implica em alcangar osobjetivos dentro dos menores custos, no que se
refere ao usodos recursos. Desse modo, podemos compreender que umaagdo
administrativa de qualidade ¢ justamente aquela em quese tem, ao mesmo tempo,
eficiéncia e eficacia nos resultados.
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Assim, determinada gestdo ¢ eficaz quando ¢ capaz de realizar as a¢des propostas.
Gestao eficiente, por sua vez, ¢ aquela que gasta o minimo de recursos na execuc¢do. Ela

acrescenta algo a acdo eficaz, ou seja, ¢ a acdo que € eficaz e gasta 0 minimo de recursos.

Gestao efetiva, a seu turno, ¢ aquela que, além de concretizar o que foi planejado,
alcanca os resultados. Ferreira (2010) define o adjetivo efetivo como aquilo “que se manifesta
por um efeito real; positivo”; “que € permanente, estavel, fixo;” ou ainda aquilo “que merece
confianga; seguro, firme.” Assim, efetivo ¢ o que produz efeitos positivos no mundo fatual, ¢
o que verdadeiramente produz resultados. Dessa forma, acdo efetiva ¢ a agdo eficaz acrescida

do alcance dos resultados desejados.

Conforme Marinho (2001), “A efetividade do programa social diria respeito,
portanto, a implementacdo e ao aprimoramento de objetivos, independentemente das
insuficiéncias de orientagdo e das falhas de especificagdo rigorosa dos objetivos iniciais
declarados do programa. Organizagdes sdo efetivas quando seus critérios decisorios e suas
realizagdes apontam para a permanéncia, estruturam objetivos verdadeiros e constroem regras

de conduta confidveis e dotadas de credibilidade para quem integra a organizacao e para seu

ambiente de atuagdo.”.

Transpondo os conceitos para o programa de integracdona Sec¢do Judiciaria, pode-se
inferir que esse serd eficaz se conseguir submeter o profissional ao processo de adaptagdo:
novato quando ingressa e veterano quando troca de area/lotagdo. Tera sido efetiva se, ao final
de deste processo, causar os resultados que se espera: entendimento da cultura, objetivos
estratégicos, objetivos da unidade, conhecimento mais profundo das normas, politicas e

programas, do processo de trabalho e se sinta de fato como membro da Seccional.
5.4 Medindo a Percepg¢do do Resultado da Integragao

Os primeiros estudos que abordaram o tema da socializagdo organizacional focaram
no processo a partir do ponto de vista das organizacdes. Alguns autores (BAUER ET al.,
2012; COOPER-THOMAS; ANDERSON, 2006), todavia, consideram que, muito embora 0s
instrumentos de mensuragdo se mostrem mais promissores na atualidade, precisam ainda ser
mais bem desenvolvidos para diferenciar os dominios, testar hipoteses de aprendizagem
paralela em diferentes niveis (por exemplo, grupo e organizac¢do), testar amplitude de

conteudo e responder as questdes relativas a possiveis omissdes de dominios.
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Partindo-se desta premissa, o autor deste estudo elaborou um modelo de

ambientacdo, por meio de estabelecimento de indicadores combinados com a teoria dos

autores mais citados em trabalhos deste tema.

r

Este modelo ¢ referencial adequado para pesquisar a organizagdo alvo e esta

sintetizado no quadro 1.

ingressam

TEORIA DIMENSAO AUTOR
A ambientacéo devera diminuir a inquietagéo dos recém-
chegados, amenizar “receios, medos einsegurangas”, diminuir Estresse e Araujo (2006)
oturn over e otimizar o tempo de adaptagao. Inseguranga do
A integracdo deve compreender a nova cultura aos que Integrado

Robbins (2005)

A integragdo devera fornecer: historia; missdo; valores;
desenvolvimento e organograma; produtos e servigos da
organizagao; direitos e deveres funcionais; atividades sociais;
plano de beneficios e servigos; regulamentos internos e normas
de protecdo e seguranca no trabalho; o cargo a ocupar e a
natureza do trabalho; horarios; salarios; oportunidades e
critérios de promogao; quem Sa0 sSeus supervisores e
superiores; a descricdo detalhada do cargo bem como a
relacdo existente com os demais cargos da organizagdo; A
instituicao deve dedicar especial atencéo a integragdo de novos
funcionarios e promover maior integragdo entre as diversas
areas da companhia.

Apresentacao da
Instituigao,
Servigo e Equipe

Bowditch e Buono(2012);
Tachizawa (2006)

A pessoa é paulatinamente introduzida a organizagéo e se
sente parte integrante

A socializagdo € continua, internalizando padrbes de
comportamento, normas e valores durante sua permanéncia e
validos para sua vida.

Suporte Continuo
até a Autonomia

Aratjo (2006)

(MOTTA, 1993); Levy Jr.
(1973); Shinyashiki (2003)

O processo de socializagdo organizacional é bidirecional e
reciproco, a adaptagdo é mutua, cada parte, individuo e
organizacao, atua sobre a outra.

Organizagdes séo efetivas quando seus
critériosdecisoriosesuas realizagbesapontam para
apermanéncia, estruturam objetivos verdadeiros e constroem
regrasde conduta confiaveis e dotadas de credibilidade para
quem integra a organizagéoe para seu ambiente de atuagéo.

Satisfagéo

Oliveira, A. et al. (2008);
Schein (1990), Porter e
colaboradores (1987)

Marinho (2001)

Quadro 1 — Modelo Tedrico de Integragao

6. METODOLOGIA
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Nessa secdo estdo definidos os instrumentos, o procedimento para coleta e andlise

dos dados, o local da pesquisa e a populacdo participante.

O presente estudo caracterizou-se por ser um estudo descritivo, pois, segundo
Oliveira (2001), o estudo descritivo “¢é um tipo de estudo que permite ao pesquisador a
obten¢do de uma melhor compreensdao do comportamento de diversos fatores e elementos que
influenciam determinado fendomeno”. Cervo e Bervian (1983) explicam: ¢ quando “trata-se do
estudo e da descricdo das caracteristicas, propriedades ou relacdes existentes na comunidade,

grupo ou realidade pesquisada”.

Em relacdo a abordagem do problema, este se refere a um estudo do tipo misto, ou
seja, qualitativo e quantitativo, pois utiliza para o levantamento de dados um questionario
estruturado, conforme descrito por Cervo e Bervian (1983), Lakatos e Marconi (1995) e
Mattar (1999). Esta abordagem ¢ utilizada em pesquisas descritivas, haja vista que se busca
classificar a associacdo entre varidveis e a relacdo de causalidade entre fendmenos,
privilegiando o melhor entendimento do tema a ser estudado, facilitando assim a interpretagao

dos dados obtidos.

Esta pesquisa classifica-se como estudo de caso, tendo lancado mado de algumas
técnicas consagradas como a técnica primaria de questionario quali-quantitativo, e as técnicas
secundarias de analise de documentos que referenciam o processo analisado e observacao do
ambiente. Adicionou-se ainda, para inicio da pesquisa, o estudo bibliografico exploratorio. A
triangulagdo destas fontes viabilizou o estudo em profundidade, mesmo com recursos de

tempo limitado.

O estudo bibliografico foi realizado a partir de material inerente ao tema ja
publicado, envolvendo principalmente livros, artigos de periddicos, outras pesquisas da area
de recursos humanos na institui¢do e material disponibilizado na Internet, conforme orienta
Gil (1999) e seguindo a orientacdo de CERVO e BERVIAN (1983): “A pesquisa bibliografica
¢ meio de formagao por exceléncia. [...] Como resumo de assunto, constitui geralmente o

primeiro passo de qualquer pesquisa cientifica”.

A anélise documental contemplou documentos da organizagdo, tais como projeto

pedagogico, curso de ambientacdo, registro funcional, boletim de servico.
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A observacdo ¢ uma técnica usada para auxiliar na compreensao do objeto estudado.
Trata-se de uma técnica de coleta de dados que além de ver e ouvir, também examina fatos
e/ou fendmenos que se deseja pesquisar. E um método de investigagio cientifica utilizado na
pesquisa de campo como abordagem qualitativa, ajudando o pesquisador a obter ¢ a
identificar provas quais os individuos nao tém consciéncia, mas que orientam seu
comportamento na busca de objetivos especificos. Coloca o pesquisador mais proximo da

realidade.

O instrumento de pesquisa utilizado foi um questionario sobre o processo de
ambienta¢do, com questdes elaboradas a partir da intencdo de analisar a percepgdo e
apreensao de contetidos especificos pelos recém-chegados na instituigdo. Tais questdes foram
balizadas em referencial teérico e projeto pedagdgico do Curso de Ambientagdo a Justiga

Federal, na parte concernente aos objetivos do programa.

Os participantes responderam por meio da ferramenta SurveyMonkey

https://pt.surveymonkey.net/, numa proposta de pesquisa qualitativa e quantitativa. Lakatos e

Marconi (1995) orientam para os cuidados necessdrios com questiondrios, fornecendo
informacodes aptas a despertar o interesse do recebedor, no sentido de entender a importancia

da sua participagdo e dentro do prazo anunciado.

Selecionou-se, por ordem de matricula, nomes e correio eletronico de todos os
servidores admitidos no periodo de junho de 2013 a outubro de 2014 - excluindo a forma de
ingresso pela remogdo, quando se tratou de servidor mais antigo - totalizando 45 pessoas. Foi
estabelecida a meta de entrevistar toda a populagdo, seguindo o critério de acessibilidade

(VERGARA, 2009), que prevé a disponibilidade e interesse por parte dos entrevistados.

Os quaisreceberam por correio eletronico o instrumento desta pesquisa. ApoOs
reenviar 0 questiondrio em quatro tentativas aos ndo respondentes, optou-se por contato
telefonico e pessoal quando possivel. Sendo informado aos participantes o tempo necessario
em torno de 3 a 6 minutos e garantia de sigilo das respostas. Alguns servidores, quatro ao
todo,nao responderampor motivos diversos, tais como:transferéncia, licenga para tratamento

de saude, ndo localizados, recusa em responder.

O pesquisador responsavel pela pesquisa revisou cada questiondrio e avaliou se havia

sido respondido com seriedade. Todos os questionarios respondidos foram aceitos.
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A adesdo foi voluntéria, logo a amostragem inicial ¢ composta por 41 pessoas que
responderam ao instrumento. Este contou com 24 perguntas fechadas, oferecendo questdes
com multiplas escolhas de respostas,e foram exploradas contendo as dimensdes do Modelo

Teorico de ambientacdo do Quadro 1.

Segundo Lakatos e Marconi (1995), pode-se definir questionario como instrumento
de coleta de dados, contendo perguntas ordenadas em série, e respondidas na auséncia de
entrevistador. As questdes fechadas oferecem alternativas e o respondente fica limitado a

opgdes pré-constituidas. Isto confere uniformidade e padronizacdo dos dados obtidos.

O pesquisador arbitrou a classificacio da efetividade em trés niveis: e o critério
utilizado foi a saliéncia da distribuicdo das respostas, conforme a Figura 1, que ¢

autoexplicativa:

Extremamente
Integrado

Muito Integrado

Moderadamente

ACEITAVEL
Integrado

Pouco Integrado

Nada Integrado

Figura 1 — Classificacdo da dimensdo Efetividade

Os indicadores foram avaliados no aspecto da eficacia e da efetividade com base em
determinadas perguntas, consideradas mais relevantes e significativas para a identificagao dos

resultados alcancados. Foi citado, sempre que necessario, os dados constantes de documentos
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considerados relevantes para esta pesquisa e a propria observacdo do pesquisador, a qual foi

norteadora desta pesquisa.

7. RESULTADOS E DISCUSSOES
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Para viabilidade deste estudo, selecionou-se como publico-alvo o pessoal da SJTO.

Este ¢ o local de trabalho do autor da pesquisa.
Neste capitulo, apresenta-se a discussao sobre os resultados deste estudo.

Apobs a selecdo dos documentos, foram realizadas leituras iniciais do material
selecionado, visando construir a familiaridade,orientagdodo foco e clarificagdo aos dados do

questionario, o qual foi tabulado com a ferramenta Surveymonkey e Microsoft Excel 2007.

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%
Graficol — Dados consolidados

O gréfico 1 retrata a soma das respostas de todos os participantes e verifica-se, a
primeira vista, que houve sucesso do programa de ambientacdo da organizagdo pesquisada.
Porém, tal afirmagdo ¢ prematura e pode ser feita apos a andlise das outras fontes de dados,

como documentos, bibliografia e a observagao.

Ao analisar o grafico, verifica-se que todas as dimensdes avaliadas apresentaram
resultados tendentes ao ideal de ambientagdo, integracdo e acolhimento, exceto a dimensao
“apresentacdo da institui¢do, servigo e equipe”, na area de conhecimento relacionada a

politicas de desenvolvimento e valorizagao do corpo funcional.

Convém ressaltar que os graficos representativos dos percentuais tiveram seus

valores arredondados pelo proprio sistema informatizado de tratamento de dados estatisticos.
7.1 Estresse e inseguranga do integrado

Nesta dimensao, trés perguntas avaliam a inseguranca inicial do ingressante por meio

do conhecimento da cultura organizacional e regras essenciais.
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100%

80%

56,10%

60%

36,59%

40%

— 4,88%

2,44%

0%
Distribuigdo

0 Extremaments conhecedor [ Muito conhecedor [l Moderadamente conhecedor

Pouco conhecedor [l Mada conhecedor

Grafico 2—Capacidade de identificar as regras de funcionamento da Seccional
Os dados configuram tendéncia positiva, que alcanga indice de 39,47% na soma dos
graus extremamente ¢ muito conhecedor, superando o grau de pouco conhecedor de 2,63%.

Esse resultado era esperado, uma vez que a instituicdo tem regras rigidas, controle formal das

chefias e controle difuso dos proprios pares.

Este elevado conhecimento das regras vem acompanhado do saber a quem procurar

para obtencdo de maiores informagdes, conforme apresentado na figura 3.

100%

0%

0% 51,22%

3, 71%

40%

14,63%

20%
2,44%

0%
Distribuigdo

0 Extremamente conhecedor [ Muito conhecedor [l Moderadamente conhecedor

Pouco conhecedor [l Mada conhecedor

Grafico 3 —Conhecimento sobre a quem procurar para conseguir informagoes na maioria das
situagoes.
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Estes resultados também ja eram esperados, pois a andlise documental identificou
que o orgdo avaliado promove entrevista inicial no dia em que o servidor entra em exercicio,
com o objetivo de dar as primeiras orientacdes e encaminhar para as areas de pagamento

legislacao, seguranca e saude.

O grafico 4 retrata o aspecto cultural de poder da organizagdo, sendo que os numeros
indicam elevado grau de conhecimento, uma vez que as manifestagdes de poder das
autoridades formalmente constituidas sdo explicitas por meio da expedicdo de despachos,
decisdes administrativas e da propria observagdo. Porém, a indagagao € por pessoas influentes
e estas ndo necessariamente ocupam 0s cargos mais proeminentes, trata-se, portanto, de

pergunta complexa.

100%
B80%
G60%
31,71% 34,15% 31,71%

40%

20%
2,44%

0%

Distribuigdo

0 Extremamente conhecedor [ Muito conhecedor [l Moderadamente conhecedor

Pouco conhecedor [ Mada conhecedor

Grafico 4 — Conhecimento sobre as pessoas mais influentes nas decisoes desta Seccional.

Os dados obtidos indicam que a ambientacdo foi bem sucedida em amenizar a
inseguranga inicial e prover as primeiras informagdes das regras de funcionamento, obter

informacoes e sujeitos detentores de poder de decisdo na organizagao.
7.2 Apresentagdo da institui¢ao, servigo € equipe

Nesta perspectiva, quinze perguntas avaliam a integragdo interna entre
setores/departamento, a importancia que a organizagao confere a propria pratica da integracao
e a propor¢do de conhecimentos especificos da organizacdo, tais como sua historia, valores,
desenvolvimento, direitos, deveres, caracteristicas do cargo, capacitagdo, critérios de

promogao.
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Considerando que tais conhecimentos requerem mais de quinzehoras para
capacitagdo adequada, a hipotese provavel era efetividade classificada como ““aceitavel”, o
que se confirmou. Tal classificagdo ocorreu por causa de alguns indicadores com a somatdria
dos graus pouco conhecedor e nada conhecedor ter superado os outros em algumas perguntas
especificas, sinalizado que apesar da organizacdo ter obtido sucesso no aspecto da
apresentacdo da institui¢do, servico e equipe, existem deficiéncias pontuais que necessitam

melhorias.

A seguir, apresenta-se alguns graficos com a distribuicdo das respostas em
desconformidade com a conclusdo geral da efetividade e que merecem atencdo para que a

organizacao atinja o nivel de ambientagao ideal.

100%

0%

60%

43,90%

34,15%
40%

12,20%

9,76%

20%

0%
Distribuigdo

0 Extremamente conhecedor [ Muito conhecedor [l Moderadamente conhecedor

Pouco conhecedor [ Mada conhecedor

Grafico5 —Conhecimento sobre os principais aspectos contidos no mapa estratégico do TRF
da 1* Regido.

De acordo com o observado no grafico 5, a porcentagem de participantes que dizem
conhecer moderadamente, pouco ou nada sobre o mapa estratégico alcanca 87,80%. Isto
indica pouca assimilagdo de contetido neste assunto. As atividades relacionadas ao mapa
estratégico da organizagdo ndo integram a rotina dos servidores situados no nivel tatico e
operacional, sendo que isto pode explicar o relativo desinteresse por esta area de

conhecimento.
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100%
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S 34,15%
40%

14,63%

12,20%

20%
2,44%

0%
Distribuigdo

0 Extremamente conhecedor [ Muito conhecedor [l Moderadamente conhecedor

Pouco conhecedor [l Mada conhecedor

Grafico6 — Conhecimento sobre a conceituagdo de Universidade Corporativa.

O grafico 6 ¢ o primeiro de uma série relacionado aos conhecimentos da area de
desenvolvimento e valorizacdo dos servidores, os quais estdo apresentados por apresentarem
baixa assimilacdo de conhecimento,conforme se observa nos graficos 7, 8, 9, 10, e 11 logo a

seguir:

100%
0%

60%
40,00%

40% 30,00%

15,00%

10,00%
0% 5,00%

0%
Distribuigdo

0 Extremamente conhecedor [ Muito conhecedor [l Moderadamente conhecedor

Pouco conhecedor [l Mada conhecedor

Grafico7 — Capacidade de argumentar sobre o papel da UNICORP para o desenvolvimento e
valorizacao do servidor do TRF-1* e Seccionais.

O Tribunal Regional Federal da primeira Regido iniciou investimentos em
capacitacdo somente nos ultimos trinta e seis meses, limitando-se a cursos a distancias de 16
horas em média. Um dos pesquisadores, com seis anos de servigos prestados na seccional,

nunca recebeu oferta de graduacdo e nem cursos da area de informadtica, por exemplo. O
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grafico 7 demonstra que a maioria absoluta dos entrevistados desconhecem o papel da

Universidade Corporativa - UNICORP.

100%
B0%

G0%

40k 34,15% 20.27%
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Distribuigdo

0 Extremamente conhecedor [ Muito conhecedor [l Moderadamente conhecedor

Pouco conhecedor [l Mada conhecedor

Grafico8 — Eu sei descrever a importancia do Banco de Talentos.

No grafico 8 wverifica-se outro desconhecimento pela maioria absoluta dos
entrevistados.O proprio pesquisador desconhece a importancia do Banco de Talentos, o que
demonstra tratar-se de instrumento em desuso e sem resultados praticos para a vivéncia

funcional dos servidores, possivel causador do desinteresse em assimilar este conhecimento.

100%
0%
50% 51,22%
40%
21,95%
17,07%
20% 7,32%
0%
Distribuigdo

0 Extremamente conhecedor [ Muito conhecedor [l Moderadamente conhecedor

Pouco conhecedor [l Mada conhecedor

Grafico9 — Conhecimento sobre os critérios envolvidos na concessdo de bolsa de estudo.

O gréfico 9 constata que 72,95% dos servidores conhecem pouco ou nada conhecem
sobre os critérios para concessdo de bolsa de estudo. A coleta de dados do tipo observacgao

verificou que no periodo de 2008 a 2014 foram oferecidos apenas 5 bolsas de estudo de pos-
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graduagdo para uma populagdo de 190 servidores, mesmo assim, a oferta de bolsa ¢ do tipo
passiva, cabendo ao servidor, procurar as institui¢des, justificar a escolha, depender da
anuéncia da chefia imediata, da existéncia de recursos ¢ do critério de selegdo em que a

demanda em muito supera a oferta.
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35,00% 35,00%
40%
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Pouco conhecedor [ Mada conhecedor

Graficol0 — Conhecimento sobreprojetos e programas voltados a valorizagdo do servidor no
ambito da 1* Regido.

A organiza¢do ndo possui plano de capacitacdo ativo e nem programa de oferta de
cursos. Tal quadro causa a desmotivacdao do servidor em buscar do seu desenvolvimento, o
que provoca desinteresse pelo programa de integracdo, o que provoca impacto negativo em
seu desempenho e resulta em baixos niveis de cogni¢do, de acordo com o grafico apresentado

anteriormente.
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Graficol1 — Capacidade de identificar as principais caracteristicas do SIADES adotado pelo
TRF 1? Regiao e Seccionais

O grafico 11 apontou baixo conhecimento sobre o SIADES, a hipoteses mais
provavel é que a carga horédria ¢ insuficiente para sedimentar o conteudo, ainda mais
considerando tratar-se de rotina de trabalho ndo usual, feita apenas uma vez por ano, na

avaliagcdo de desempenho.
7.3 Suporte Continuo até a Autonomia

Esta dimensao avalia a socializagdo do individuo desse o primeiro dia trabalho e por
toda a sua vida funcional. Trata-se tanto do aspecto de relacionamento com os colegas mais
proximos, quanto da assimilagdo de padrdes de comportamento, normas e valores decorrentes

do contexto no qual se encontra inserido.

Conforme grafico 12 a seguir, 92,69% dos respondentes consideraram que foram

bem aceitos e recebidos pelos colegas em graus muito bem e extremamente bem.

100%
0%
60,98%
60%
40% 3M1,71%
20% 7,32%
0%
Distribuigio
0 Extremaments bem [ Muito bem [l Razoavelmente bem Mem bem, nem mal
BB "uito mal

Graficol2 — Nivel de aceitaggo e acolhimento pelos colegas de trabalho - Socializago

Conforme a andlise documental, o novato passa por uma verdadeira "comissao de
boas vindas" quando ingressa, incluindo cerimonia de posse com a mais alta autoridade da
Seccional, o Juiz Diretor do Foro. Outras praticas informadas pelo setor de pessoal que
contribuem para o resultado sdo a entrevista de mapeamento de perfil e o0 encaminhamento
para as areas de pagamento, legislacdo, seguranca e satude. Portanto, tais nimeros ja eram

esperados.




32

100%

80%

53,66%
60%

40%
21,95% 19,51%

0%
Distribuigdo

0 Extremaments conhecedor [ Muito conhecedor [l Moderadamente conhecedor

Pouco conhecedor [l Mada conhecedor

Grafico 13 — Conhecimento sobre o exercicio das tarefas sob minha responsabilidade

No grafico 13 consta que 75,61% dos servidores avaliados possuem conhecimento
muito elevado para execugao de tarefas sob sua responsabilidade. Isto pode explicar que no
grafico 14, logo em seguida, 62,50% dizem possuir participacdo na medida certa ou elevada

nas decisdes da administracao.

100%
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52,50%
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40% 25,00%
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i 5,00% 5,00%
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Distribuigdo

0 Participagdo muito elevada [} Participagdo ligeiramente elevada

I Participagdo na medida certa Muito pouca participagdo  [Jlj Menhuma participagao

Graficol4 —Participagdo nas decisoes da Administracio imediatamente superior

7.4 Satisfacao

Esta dimensao apresentou indicadores situados no nivel ideal de ambientagao,

conforme graficos a seguir.
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GraficoI5 - Nivel de integracdo a Seccional do ponto de vista do entrevistado

No grafico 15 a maioria absoluta dos respondentes consideram-se integrado a
organizac¢do. Tal sucesso desta integracdo ¢ confirmado pelografico 16, em que 92,68% dos
participantes concordam, no todo ou em parte, com a afirmagao de realizar o trabalho com a

qualidade devida.
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Graficol6 — Eu realizo meu trabalho com a qualidade devida

Conforme grafico 17, observamos que 75,61% dos servidores avaliados consideram-
se plenamente integrados aos valores organizacionais. O que sinaliza alcance do objetivo
pretendido pela institui¢do. Verifica-se ainda que nao houve nenhuma discordancia dos

entrevistados quanto ao ponto analisado.
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Graficol7 —Identidade do servidor com a missao, visao e valores da Justica Federal

8. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como proposito avaliar a eficacia e efetividade da integragdo ao
ambiente de trabalho da Justi¢a Federal de Tocantins. Para a sua realizag¢do, optou-se por uma
descri¢ao dos resultados obtidos em termos de aprendizado e ambientacdo dos servidores aos

valores desta organizacao.
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A pesquisa confirmou que a totalidade dos ingressantes participaram da ambientagao,
porém a organizacdo ndo possui politica de integra¢do para veteranos quando estes trocam de
area ou lotacdo. O que se faz concluir que a eficacia deste programa ¢ parcial e neste aspecto
registra-se a necessidade de ouvir os servidores, fazer outros estudos e elaborar programa para

a integracdo de forma completa.

Em relagdo a efetividade, esta pesquisa verificou que no aspecto global, o programa
de integracdo promove os conhecimentos necessarios ao exercicio do cargo em nivel

suficiente para os servidores sentirem-se parte da organizagao.

As falhas observadas no programa de integracdo estdo mais relacionadas a
deficiéncia da politica de capacitagdo, que de certa forma causou impacto negativo. A
capacitacdo aquém do necessario, afeta o desenvolvimento e valorizagdo do seu corpo
funcional e provoca seu desinteresse em assimilar esta area de conhecimento e cria um circulo
vicioso no qual o servidor ndo se envolve e o corpo gestor ndo promove a continuidade do
processo de capacitagdo por ndo vislumbrar interesse do principal interessado. Vale
acrescentar que a falta de integragdo de servidores quando trocam de area traz prejuizos,
potencialmente, ao desempenho das atividades, uma vez que cada local de trabalho possui

regras, formas de trabalho, pessoas e rotinas distintas.

Conclui-se, portanto, que o programa analisado ¢ efetivo e parcialmente eficaz.
Deve, portanto ter seu alcance ampliado e prover integracao adequada ao corpo funcional e

valorizar seu ativo mais precioso, os seres humanos que nela trabalham.

Espera-se que esse estudo possa contribuir para a elaboragdo de projetos futuros,
visando melhorar o programa. Considerando que esta pesquisa ficou restrita ao Tocantins,
espera-se que em um estudo futuro seja realizado para alcance de toda a jurisdicdo do
Tribunal Regional Federal da 1° Regido, em seus 13 estados, fazendo assim um diagnostico

mais preciso sobre este importante tema.
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LIMITACOES

Este estudo apresenta algumas limitagdes a serem comentadas a seguir. Tais
limitagdes independem da prépria natureza da pesquisa, bem como do referencial tedrico e

procedimentos metodologicos adotados.
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O estudo priorizara a avaliacdo da socializagdo dos trabalhadores, por meio de uma
amostra selecionada, o que impede a generalizacdo das conclusdes para além do universo

pesquisado.

Considerando que o método de coleta de dados utilizard o questionario e que a
organizac¢do pesquisada ¢ complexa em sua natureza e cultura, ressalta-se ainda mais o fato de
que as conclusdes devem ser ponderadas das limitagdes elencadas e pelo fato de que ndo serdo
abordadas todas as pessoas da empresa ao mesmo tempo, ainda que sejam o fator mais
importante da organizacdo. (a idéia do paragrafo esta confusa, ndo sei se consegui elencar

todos os pontos da sua idéia)

Neste trabalho, selecionou-se como 4reas vitais o que Telles e Feijo (2008)
enfatizam: a missdo, visdo de valores institucionais; estratégia organizacional; aspectos
fundamentais da cultura organizacional; estrutura organizacional; politicas, normas e

procedimentos; informagdes relevantes para o bom andamento do novo profissional.

Apesar de estar intimamente relacionado a cultura e ao clima organizacional, o
presente estudo ndo pretende aprofundar-se nos conceitos destes temas tdo importantes,
restringindo-se unicamente a avaliacdo do grau de socializacdo nas seguintes dimensoes:
efetividade, eficacia e efici€éncia; sob indicadores constantes na metodologia e por avaliagdo

feita pelos participantes.

Uma das caracteristicas do método utilizado é que consideravel parte do tempo deve
ser dedicada a realizagdo, analise e tratamento dos dados levantados pelos questionarios.
Outro fato a ser considerado ¢ que os dados subjetivos coletados dificultam uma analise
estatistica rigida. Por ter sido realizado numa organizacao especifica, este estudo diz respeito
apenas a populagdes com o mesmo perfil da institui¢do pesquisada e novas aplicagdes bem
como generalizagcdes merecem maior aprofundamento. Quanto as diferencas tdo comuns entre
as pessoas (desigualdades intelectuais, emocionais € morais), que sugerem uma situagao em
que nenhum principio, por excelente que seja, seria extensivo a um grupo heterogéneo de
trabalhadores de uma determinada empresa ou de um grupo de empresas, tampouco, para um
universo de milhdes de trabalhadores. Deve-se ressaltar que ndo ¢ pretensdao do presente
trabalho dissertativo estabelecer alguma regra universal de melhoria da organizagdao pelo
melhor aproveitamento do potencial humano, mas sim, alertar os trabalhadores presentes no
foco do estudo, sobre a realidade universalmente aceita de que as pessoas podem e devem

constituir o principal ativo de qualquer organizagao.
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Conquanto a Justica Federal possua servidores na sede em Palmas e nas Subsegdes
Judicidrias de Araguaina e Gurupi, optou-se por restringir a pesquisa a sede, haja vista a
representatividade do universo pesquisado, vez que 82,63% de todos os servidores da SJTO
estao lotados em Palmas (214, de um total de 259 servidores). Pode incluir isso ao final do

TCC como limitacdo da pesquisa.

A opg¢do também minimizard possiveis dificuldades na aplicagdo da pesquisa em

Araguina e Gurupi.



