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Introducao

A pesquisa de clima organizacional € um processo que as organizages utilizam para avaliar e entender a
percepgao, satisfagdo e o engajamento dos colaboradores em relacao ao ambiente de trabalho e a cultura da
organizagao. Ela envolve a coleta de informacgdes, geralmente por meio de questiondrios ou entrevistas, com o
objetivo de identificar o clima interno da organizacao, bem como os fatores que influenciam a satisfagdo e o

desempenho dos colaboradores.

Pesquisas indicam que a implementacdo de um programa eficiente de qualidade de vida no trabalho, alinhado a
um clima organizacional apropriado, promove o desenvolvimento de uma organizagdo mais humanizada e
aprimora a satisfagdo das pessoas. Isso, por sua vez, fomenta um equilibrio saudavel entre a vida profissional e

pessoal, além de aumentar a produtividade.

Nesse contexto, as iniciativas voltadas para a avaliagdo da satisfacdo dos colaboradores ganharam destaque
tanto em organizagbes publicas quanto privadas, com os resultados se tornando cruciais para as agdes mais

estratégicas dos departamentos de gestdo de recursos humanos.

No ambito do sistema de Justica Federal, o monitoramento das taxas de clima organizacional e da satisfacdo
com a qualidade de vida foi estabelecido como parte do Plano Estratégico de Gestdo de Pessoas (PEGP 2021-
2026). Para garantir uma avaliacdo abrangente, estd programada a aplicacdo bienal de um instrumento de
pesquisa, e seus resultados servem como ponto de partida para a definicdo de estratégias visando aprimorar a

satisfacdo e a qualidade de vida dos servidores.

Com esse objetivo, o Conselho da Justica Federal (CJF) e os Tribunais Regionais Federais (TRFs) - tanto de
primeira quanto de segunda instancia - realizaram a "Pesquisa Nacional de Clima Organizacional e Qualidade de
Vida no Trabalho da Justica Federal" de 29 de maio a 21 de junho de 2023, com o intuito de medir a percepgao
dos servidores. Inicialmente, o prazo para o preenchimento do questionario estava estabelecido para 15 de

junho de 2023, mas foi prorrogado por mais uma semana.

Os resultados de 2023 sdo fundamentais para que cada segmento da Justica Federal elabore seu plano de acéo,
visando aprimorar o ambiente de trabalho e, consequentemente, elevar as taxas de satisfacdo dos servidores.
Além disso, servem como base para a definicdo das metas para o periodo subsequente de dois anos.

Nesse sentido, este relatdério foi elaborado, contendo uma andlise detalhada dos resultados do Tribunal
Regional Federal da 5* Regido e um diagndstico que servird como guia para a formulagdo dos respectivos

planos de acdo.

Os resultados devem ser analisados e comunicados de maneira transparente, e agdes concretas devem ser
tomadas com base nas descobertas da pesquisa para melhorar o ambiente de trabalho e o desempenho

organizacional.



Metodologia

Para a elaboragdo do instrumento de pesquisa, os itens do
questiondrio aplicado no CJF em 2021, validado
academicamente pela professora Dra. Katia Elizabeth Puente-
Palacios, da Universidade de Brasilia (UnB), foram revisados e
adaptados para atender, entre outros anseios, a necessidade
de se abordar questdes relacionadas ao clima organizacional
e a qualidade de vida no trabalho em um mesmo instrumento.
A versdo final do questiondrio, aprovada pelos dirigentes de
gestdo de pessoas dos TRFs, contém 29 questdes objetivas e
4 de natureza qualitativa relacionadas aos seguintes aspectos:

CLIMA ORGANIZACIONAL

e Fator Inovacgdo: indica a percepgdo de servidoras e
servidores quanto ao espaco dado para a criagdo de novas
formas de realizar o trabalho e para o compartilhamento de
ideias

e Fator Autonomia: indica a percepgdo de servidoras e
servidores quanto ao nivel de autonomia dado para a solucdo
de problemas e para a proposicdo de mudancas

e Fator Desempenho: foca na clareza com que o desempenho
esperado é divulgado para servidoras e servidores

o Fator Reconhecimento: indica a percepc¢do dos servidores
quanto as formas de reconhecimento adotadas pela
organizagao

e Fator Lideranca: foca nas relagdes interpessoais entre o
lider designado e os membros da equipe

e Fator Desenvolvimento: indica a percepgdo de servidoras e
servidores com relacdo as oportunidades de aprimoramento e
aplicacdo do conhecimento



Metodologia

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

« Fator Motivacédo

e Fator Condicdes de Trabalho

« Fator Cooperagao, Respeito e Etica

Os referidos fatores foram mensurados por meio de uma
escala do tipo Llikert de cinco pontos, variando de “nunca
acontece” a “sempre acontece”, medindo o grau de
frequéncia em que os acontecimentos e as afirmativas se

apresentam, conforme tabela a seguir:

1 2 3 4 5
Nunca acontece Raramente As vezes acontece | Frequentemente Sempre acontece
acontece acontece

E importante registrar que todo o trabalho se pautou nos
seguintes pressupostos:
o sigilo absoluto de respostas individuais e dados
consolidados por érgdo (TRF e Secdes);

» publicidade do diagndstico (relatério consolidado);

e compromisso da Administracdo por empreender esforcos
para implementacdo de acdes

de melhoria do clima organizacional e da qualidade de vida
no trabalho, fundamentadas

no resultado da pesquisa.



Caracterizacao da

Amostra

O Tribunal Regional Federal da 5° Regido conta, atualmente (posicdo 31/07/2023), com
754 servidores, considerando os efetivos em exercicio, os requisitados, os sem vinculo e os
removidos para o TRFS. Desses, 83 responderam ao instrumento de pesquisa e o concluiram
com éxito, resultando em nimero igual de respostas validas.

Este nimero representa uma porgdo relativamente pequena do publico-alvo da instituicdo,
o que compromete a representatividade da amostra (11% de respondentes).

Esta baixa taxa de participacdo tem implicacdes relevantes para a andlise dos dados
estatisticos e a elaboracdo de um diagnéstico abrangente e mais preciso das questdes em

foco.

A amostragem geral do TRF5 ficou assim caracterizada:

AMOSTRA - TRF 5° REGIAO
Posicdo 31/07/2023
754 SERVIDORES

Amostra - 5 Regiao
Total de servidores: 754

@ respondentes (11%)
® ndorespondentes (89%)




RESULTADOS

Para apuracdo dos resultados da pesquisa, utilizou-se a
seguinte férmula de célculo:

Y SCORE * PESO

ICOelIQVT = S PESO

Sendo:

o ICO = indice de Clima Organizacional

« IQVT = indice de Qualidade de Vida no Trabalho

e score = obtido a partir das coordenadas das respostas
dos participantes na escala

e peso = contribuicdo de cada resposta na escala

A férmula para calcular os Indices de Clima
Organizacional (ICO) e os indices de Qualidade de Vida
no Trabalho (IQVT) foi obtida a partir da andlise de
correspondéncia, técnica estatistica utilizada para
explorar as relagdes entre varidveis categdricas. Para
cada conjunto de perguntas relacionadas ao clima
organizacional e a qualidade de vida no trabalho,
realizou-se uma andlise de correspondéncia para
identificar as coordenadas das respostas de
participantes. Essas coordenadas refletem a relacdo
entre as perguntas e permitem avaliar o nivel de
concordancia ou discordancia de participantes referente
a cada item avaliado. Com base nessas coordenadas,
calculou-se o score para cada resposta, considerando a
escala de resposta utilizada. O score representa o grau

de frequéncia de cada item avaliado, variando de 0 a

100.
EE




RESULTADOS

Na férmula de céalculo dos indices, somaram-se os
produtos entre o score e o peso correspondente de
cada resposta. Dessa forma, considerou-se tanto a
concordancia de participantes com cada item avaliado
(representada pelo score) quanto a importancia relativa
de cada resposta na formacdo do indice final
(representada pelo peso).

A tabela a seguir apresenta os valores indicativos
utilizados na férmula de célculo dos indices:

Resposta Indicador Score PESO
Nunca acontece X0 0 0321
Raraarie i

As VeIt aconteos KO 54 0135
Frequentemente acontece

Sempre acantece 5o 100 0340
Nunca acontece

Raramente .h‘-'m'.cvi‘ KNVT 38 0166

Frequentemente acontece KavT 50 0.059

300rbece KVT 100 0242

Essa abordagem permite obter indices que sintetizam as
percepcdes dos participantes em relagcdo ao Clima
Organizacional e a Qualidade de Vida no Trabalho,
levando em consideragdo a estrutura das respostas e a
importancia relativa de cada item avaliado.

Desse modo, chegou-se ao seguinte resultado geral para a

5° Regido e especificamente para o TRFS:




RESULTADOS

Clima
Organizacional

Qualidade de
Yida no
Trabalho (IQVT)

(ICO)

% de satisfacao % de satisfacao

TRFS 64,8% 77 0%
5* REGIAO 61,3%

Resultado 5* REGIAO

B Clima Organizacional (ICO) B CQualidade de Vida no Trabalho (IQVT)
80,00%

64,80%
650,00%

40,00%

20,00%

0,00%

TRF-5 5°REGIAO

Orgdo



RESULTADOS

Cabe ressaltar que os resultados gerais da 5 Regido -
61,3% (ICO) e 65,7% (IQVT) — alcangaram um percentual
satisfatério, e que servirdo para a definicdo da meta a ser
estipulada no Plano Estratégico de Gestdo de Pessoas da
JF (PEGP 2021-2026), para o alcance de satisfacdo dos
colaboradores em relacdo ao ambiente de trabalho e a
cultura da organizagcdo, notadamente no tocante ao
Clima Organizacional e a Qualidade de Vida no
Trabalho.

No que se refere especificamente ao TRFS5, os resultados
alcancados, foram melhores - 64,8% (ICO) e 77,0%
(IQVT) — e da mesma forma que o resultado regional,
contribuirdo para a definicdo da meta a ser estipulada no
Plano Estratégico de Gestdo de Pessoas da JF
(PEGP2021-2026), para o alcance de satisfacdo dos
colaboradores em relacdo ao Clima Organizacional e a
Qualidade de Vida no Trabalho.



n RESULTADO

REGIONAL POR

MODALIDADE

DE TRABALHO

ICO Regional por Modalidade de Trabalho — 5% Regido

Hibrido Presencial Teltrabalho Total
5° REGIAO
61.8 (n=417) 56.9 (n=164) 78.2 (n=29) 61.3 (n=610)
Clima Organizacional
(por modalidade de trabalho)
80,00%

60,00%

40,00%

20,00%

0,00%
Hibrido Presencial Teletrabalho Total




n RESULTADO

REGIONAL POR
' MODALIDADE
DE TRABALHO

Ao examinarmos o Gréfico 2, é notdvel a distingdo nas
percepcdes dos entrevistados em relacdo a sua modalidade de
trabalho. Aqueles que desempenham suas fungdes
presencialmente, ou seja, nas instalagdes fisicas da 5* Regido,
apresentaram uma avaliagdo menos favordavel dos elementos
que contribuem para um ambiente de trabalho saudavel,
registrando um percentual de 56,9%. Em sequéncia, com uma
diferenca de mais de 16%, estdo aqueles que adotam uma
abordagem de trabalho hibrida, seguidos pelos que
desempenham suas atividades em regime de teletrabalho, com
uma diferenca de mais de 21%. E relevante destacar que o
terceiro fator mais mencionado nas respostas a pergunta
qualitativa sobre o que influencia positivamente o clima
organizacional é justamente a oportunidade de realizar o
trabalho remotamente, o que, em grande parte, justifica as

notdveis discrepancias no grafico apresentado anteriormente.

IQVT Regional por Modalidade de Trabalho - 5° Regido

Hibrido Presencial Teltrabalho Total

5° REGIAO

66.3 (n=417)  59.3(n=164)  90.2(n=29)  65.7 (n=610)



RESULTADO
REGIONAL POR
MODALIDADE

DE TRABALHO

Qualidade de vida no trabalho
(por modalidade de trabalho)

100,00%

75,00%

50,00%

25,00%

0,00%

Hibrido Presencial Teletrabalho Total

A maneira como os servidores exercem suas fungdes também
desempenha um papel significativo na qualidade de vida, como
evidenciado pelo Gréfico 3. Aqueles que adotam o teletrabalho
demonstram uma satisfacdo consideravelmente maior quando
comparados aos colegas que trabalham de forma presencial ou
em um modelo hibrido. E importante notar que o segundo fator
mais destacado nas respostas a pergunta qualitativa sobre o que
significa ter qualidade de vida no trabalho estd relacionado a

possibilidade de realizar o teletrabalho, seja de forma integral ou
hibrida.

A seguir, apresentaremos uma anélise minuciosa de cada fator que
compds a pesquisa, focando exclusivamente nos resultados
obtidos no TRF5, excluindo os dados regionais.

-1



M)

RESULTADO
POR FATOR
(TRF5)

FATOR CLIMA ORGANIZACIONAL

|ICO por Fator de Andlise — TRF5

Autonomia Desempenho Desenvolvimento Inovagao Lideranca Reconhecimento ICO
| 64.8
65.2 74.7 56.4 61.4 67.0 64.3 (n=83)

Clima Organizacional - TRF5
fator de analise

80,00%

60,00%

40,00%

20,00%

0,00%




n RESULTADO

POR FATOR
(TRFS)

Ao analisar os dados apresentados no Grafico 4, observa-se que os
fatores Autonomia, Desempenho e Lideranca, ficaram com percentual
acima do total geral (64,8%), contribuindo, portanto, para a elevacao
do resultado. Por outro lado, Desenvolvimento, Inovagdo e
Reconhecimento, embora esses dois Ultimos fatores, com percentuais
muito préximos do total geral, tiveram as menores avaliagdes,

impactando negativamente o total.
O detalhamento dessa andlise encontra-se a seguir:

FATOR AUTONOMIA

Indica a percepgdo de servidoras e servidores quanto ao nivel de
auvtonomia dado para a solucdo de problemas e proposicdo de
mudancgas. Compuseram esse fator os seguintes itens:

RELAGCAO COM
cop iTENS PERCENTUAL O TOTAL (64,8%)
Ha liberdade para propor
aut_pl mudancas. 61,5%
na realizacdo do trabalho

Existe encorajamento para

a0t 152 solucionar os problemas que 68,7% o
surgem

no dia a dia

]



n RESULTADO

POR FATOR
(TRFS)

O percentual relacionado a Autonomia (65,2%) ficou ligeiramente
acima do total geral (64,8%) e 68,7% responderam que existe
encorajamento para solucionar os problemas que surgem no dia a dia,
embora um percentual menor (61,5%) reconheca que ha liberdade
para propor mudangas na realizagdo do trabalho. Esse valor
demonstra que a auséncia ou a insuficiéncia da autonomia é vista como
um aspecto desfavordvel ao clima organizacional no TRF 5°
Regido.Importante ressaltar aqui que dois aspectos que mais
impactam positivamente o clima organizacional, segundo as respostas
as questdes qualitativas sdo o didlogo assertivo e a boa comunicacao
entre gestores e servidores e, também, a possibilidade de inovagao.

FATOR DESEMPENHO

Esse fator tem como foco mensurar a percepgdo de servidoras e
servidores quanto a clareza com que o desempenho esperado é

divulgado e contou com a seguinte composic¢3o:

RELAGAO COM

coD iTENS ERREENTUAL O TOTAL (64,8%)

Servidoras e servidores estdo cientes
dpn_pl

dos objetivos e das metas que precisam 75,4%
alcancar
dpn_p2 Servidoras e servidores tém ciéncia do 715%
desempenho esperado !
dpn_p3 As colegas e os colegas reconhecem

que o trabalho realizado contribui para 77 1%
o alcance dos resultados da unidade

-]



‘ . RESULTADO

POR FATOR
(TRFS)

No que se refere ao clima organizacional, o fator Desempenho foi o
mais bem avaliado pelas servidoras e pelos servidores do TRF 5°
Regido, contribuindo para elevacdo do resultado geral. Observa-se
que hd uma percepcdo clara do desempenho esperado,
depreendendo-se que a comunicagcdo dos objetivos e metas a serem
alcancados ¢é efetiva. Contudo, importante ressaltar que, nos
comentdrios , alguns respondentes afirmaram que a falta de clareza
quanto as atribuicdes a ser cumpridas impacta negativamente o clima
organizacional. Alids, uma das sugestdes para a melhoria do clima

organizacional é o fomento ao didlogo e a comunicacgéo.

FATOR DESENVOLVIMENTO

Indica a percepcdo de servidoras e servidores com relagcdo as
oportunidades de aprimoramento e de aplicacdo do conhecimento e

sua composicdo esta descrita a seguir:

RELAGAO COM
coD ITENS PERCENTUAL O TOTAL
(64,8%)
Ha estimulo para o desenvolvimento de
dvt_pl competéncias que visem a melhoria do 59.9%
desempenho profissional

As oportunidades de capacitagdo

oferecidas
Sitpé pelo érgdo sdo adequadas as Gk 0

necessidades de trabalho.

-



RESULTADO
POR FATOR
(TRFS)

RELACAO COM
coD ITENS PERCENTUAL O TOTAL
(64,8%)
H3 oportunidade para aplicar, no
dvt_p3 trabalho, os conhecimentos adquiridos em 55,6% o
agoes de capacitagcdo

Servidoras e servidores recebem

dvt_pa fe.s.edbacks 49.7% o
que contribuem para o seu

desenvolvimento

O fator Desenvolvimento teve o maior impacto negativo no resultado
geral, especificamente por causa do item “Servidoras e servidores
recebem feedbacks que contribuem para o seu desenvolvimento”, o
qual obteve um percentual de 49,7%, o menor registrado em todos os

itens relacionados ao clima organizacional.

Quanto a esse fato merecem destaque algumas das sugestdes dadas
pelos respondentes para a melhoria do clima organizacional tais como
a capacitagdo racional dos servidores, direcionada efetivamente para
suas atribuicdes e a capacitacdo dos gestores, em especial na drea de
gestdo de pessoas. Ressalte-se, ainda, que a falta de feedback e o
feedback negativo sdo tidos por alguns respondentes como fatores

que impactam negativamente o clima organizacional.

]



n RESULTADO

POR FATOR

(TRFS)

FATOR INOVACAO
O fator Inovacdo indica a forma como servidoras e servidores
percebem o espaco dado para a criacdo de novas maneiras de

realizar o trabalho e para o compartilhamento de ideias.

Compuseram a andlise desse fator os seguintes itens:

RELAGAO COM
cob ITENS PERCENTUAL O TOTAL
(64,8%)
Ha estimulo para buscar novas formas de
hop] realizar o trabalho S67% 0
O ambiente de trabalho é propicio para o
InG_p2 compartilhamento de ideias 2% o

O erro resultante da implementacao de

_— novos métodos de trabalho é 55 9%
= considerado como fonte de aprendizado ;

no processo de inovacdo

O fator Inovagdo teve também impacto negativo no resultado geral
(61,4%), demonstrando que, em relagdo ao indice total (64,8%) as
servidoras e servidores ndo se sentem estimulados a buscar novas
formas de realizar o trabalho (56,7%) e o erro resultante da
implementacdo de novos métodos de trabalho é considerado como

fonte de aprendizado para um percentual relativamente baixo de
respondentes (55,9%).

]



n RESULTADO

POR FATOR
(TRFS)

Apesar disso, a percepgdo de que o ambiente de trabalho é propicio
para o compartilhamento de ideias foi positiva (71,2%). Importante
ressaltar que, a despeito dos baixos percentuais obtidos pelos itens
que compdem o fator inovacdo, para boa parte dos respondentes a
possibilidade de inovacdo é tida como um dos fatores que mais

impactam positivamente o clima organizacional.

FATOR LIDERNACA

Esse fator tem como foco as relagdes interpessoais entre o lider
designado e os membros da equipe. Para mensurar a percepgdo de
servidoras e servidores quanto a lideranga, foram considerados os
seguintes itens:

RELACAO COM
coD ITENS PERCENTUAL O TOTAL
(64,8%)

O/A gestor/a comunica-se de forma clara

lid_pl e objetiva /0,8%
O/A gestor/a estimula a participagao de
lid_p2 servidoras e servidores na tomada de 58,8%

decisdo

O/A gestor/a é receptivo/a as sugestoes
lid_p3 de melhoria apontadas por servidoras e 66,6%
servidores da equipe

A atuacdo do/a gestor/a contribui para a
lid_p4 manutencdo de um ambiente harménico e 70,6%
colaborativo

]

QO OGO



n RESULTADO

POR FATOR
(TRF5)

No fator Lideranga apesar de, em relagdo ao indice total (64,8%), as
servidoras e servidores ndo se sentirem estimulados pelo/a gestor/a a
participar da tomada de decisdo, nos demais itens, a percepgdo de
lideranca foi positiva, contribuindo para destacar esse fator no clima
organizacional do TRF da 5° Regido. Interessante ressaltar que na
percepcdo dos respondentes o que mais impacta positivamente o
clima organizacional é o didlogo assertivo e boa comunicagdo entre
gestores e servidores; e o que mais impacta negativamente é

justamente a auséncia desses fatores.
FATOR RECONHECIMENTO

Indica a percepgao das servidoras e dos servidores quanto as formas
de reconhecimento adotadas pela organizagdo, composto por:

RELACAO COM
cop ITENS PERCENTUAL O TOTAL
(64,8%)
o O esforgo despendido no trabalho é
ec.pl reconhecido pelo/a gestor/a imediato/a B46% o
tse 5D Os resultados atingidos sdo reconhecidos 64%
-P pela equipe '

Os percentuais apurados quanto ao fator reconhecimento vistos
conjuntamente sob o ponto de vista estritamente numérico aparentam
uma certa contradicdo que se resolve quando o gestor ndo é visto
como “membro da equipe”. Percebe-se tal distanciamento em

comentdrios observados nas respostas as questdes qualitativas.

-]



h RESULTADO

POR FATOR
(TRFS5)

Ressalte-se, ainda que lideranca positiva, reconhecimento explicito e
didlogo sdo tidos pelos respondentes como fatores impactantes ao
bom clima organizacional; sua auséncia, entretanto, como prejuizo a
este.

QUESTOES QUALITATIVAS

Além dos itens objetivos apresentados, a parte do questiondrio que
versou sobre o clima organizacional contou com duas questdes
qualitativas, de carater optativo, quais sejam:

e “Na sua opinido, o que mais impacta positiva e/ou negativamente o
clima da organizagdo?” (clima_abertal);
e “Comentério e sugestdes” (clima_aberta2).

As respostas as referidas questdes foram analisadas e organizadas de
tal modo a se obter um retrato dos “temas e fatores” mais relevantes
em virtude de sua alta reincidéncia na amostra. Dessa forma foram
colocados em destaque por ordem decrescente conforme o nimero
aproximado de alusdes aos mesmos nas respostas constantes da
citada amostra.

Quanto a percepgdo de servidoras e servidores sobre o que mais

impacta positivamente o clima organizacional, destacaram-se os
seguintes fatores:

_



n RESULTADO

POR FATOR

(TRFS)

I-A falta de comunicagdo entre quem planeja e quem executa;
2-Equipe responsavel e todos tém consciéncia de que devem cumprir
suas obrigagdes de modo colaborativo;

3-O trabalho remoto veio revolucionar positivamente a produtividade,
deveria ser mais reconhecido;

4-O Respeito com o trabalho e o papel de cada um

5-A liberdade criativa, foco nas metas alcancadas e ajuda mutua
quando necessario;

6-A colaboragcdo dos colegas de trabalho e todas as etapas das
atividades diarias;

/-lLideranca do gestor;

8-A troca de ideias impacta positivamente, assim como feedbacks da
chefia sobre seu trabalho e reconhecimento da chefia e colegas.

Quanto a percepcdo de servidoras e servidores sobre o que mais
impacta negativamente o clima organizacional, destacaram-se os
seguintes fatores:

I-Auséncia de didlogo assertivo e de boa comunicacdo entre gestores
e servidores;

2-Hierarquia, heranca patrimonialista, incompeténcias estratégicas,
busca desmedida pelo alcance de metas e prémios;

3-Transparéncia da chefia;

4-As mudancgas que ocorrem na rotina de trabalho ndo sdo observadas
as necessidades do servidor;

5-Restrigcdo ao teletrabalho, especialmente o integral;

6-Organizacdo inadequada das rotinas de trabalho;

7-Competitividade por um cargo ou funcdo maior;

_
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8-Excesso de vaidade, ndo concursados ou técnicos em cargos de
chefia, falta de capacitacdo dos gestores, ndo hd compartilhamento
de ideias, os servidores nem sabem o que é inovacdo, falta de
propdésito;

9. Cultura informal totalmente diferente do que é apregoado
formalmente. Pessoas que deveriam ser exemplo, agindo de maneira
totalmente diversa. Confusdo entre conceitos de inteligéncia

emocional, inteligéncia interpessoal, com bajulagéo.

Na segunda questdo qualitativa da pesquisa sobre o clima
organizacional, foram registrados vdrios comentdrios contendo
sugestdes para melhoria do clima organizacional. Abaixo foram
elencadas as numericamente mais relevantes seguindo a sistematica

citada.

I-Reconhecimento da importancia do teletrabalho e estimulo do
mesmo, em especial das modalidades hibrido e integral;

2-Mais agdes de sensibilizagdo e capacitagdo nas areas de assédio
moral e sexual e racismo;

3-Muitas cobrangas e poucos servidores para atuarem na organizacgao;
4-Fiscalizacdo do respeito aos direitos dos servidores especialmente
quanto a carga horaria;

5 - capacitagdo racional dos servidores, direcionada efetivamente
para suas atribuicdes;

5-Capacitagcdo dos Gestores, em especial no que diz respeito a
Gestdo de Pessoas;

6- Deve ser implementada uma politica de apoio aos servidores, pois
atualmente a escassez de servidores demanda um alto nivel de
estresse;

_
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/-descentralizar as tomadas de decisdo;

8-Desmotivacdo dos servidores.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

IQVTpor Fator de Anélise - TRF5

Condigdes Cooperaga

de o, Respeito Motivacao 1QVT
Trabalho e Etica
TRF5
74.2 84.9 77.9 77 (n=83)
Qualidade de Vida no Trabalho - TRF5
fator de analise
100,00%

75,00%

50,00%

25,00%

0,00%

Condigdes de Cooperagao, Motivagdo IQVT (total)
Trabalho Respeito e Etica
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Os dados apresentados no Grafico 5 demonstram que os fatores
Cooperagdo, Respeito e Etica e Motivagdo tiveram percentuais
superiores ao total geral impactando positivamente o resultado. Por
outro lado, o fator Condigdes de trabalho teve um percentual abaixo
do total geral, afetando de forma negativa o resultado.

O detalhamento dessa anélise encontra-se exposto a seguir.

FATOR CONDICOES DE TRABALHO

RELACAO COM
cob ITENS PERCENTUAL O TOTAL
(77,0%)
. O esforco despendido no trabalho é
it pl reconhecido pelo/a gestor/a imediato/a 52,05 o

Esse item, visto de maneira isolada, demonstra que um dos aspectos
que certamente contribuem para a qualidade de vida no trabalho ndo
tem sido percebido pelos servidores e servidoras como algo
prioritario pelos gestores imediatos. Ressalte-se que nas questdes
qualitativas uma das respostas recorrentes a questao sobre o que seja
ter qualidade de vida no trabalho foi justamente “ter o
reconhecimento pelo trabalho executado com a respectiva
valorizacdo profissional”. ter bem estar fisico, mental e financeiro. ser
ouvido, reconhecido e valorizado. ter propésito.
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Itens respondidos por servidoras e servidores em trabalho
presencial ou na modalidade hibrida.

RELAGAO COM
cob ITENS PERCENTUAL O TOTAL
(77,0%)

As condicées ambientais (espaco,
iluminagao, ruidos e temperatura) sao
adequadas ao desempenho de minhas

atividades

qvt_p2 83,6%

Os méveis e equipamentos que utilizo
qvt_p3 atendem as minhas necessidades de 91,4%
trabalho

Os recursos tecnolégicos sao adequados

a realizacdo de minhas atividades ek

qvt_p4

Realizo pausa(s) durante o expediente de
qvt_p5 trabalho para fazer alguma atividade de 22,5%
alongamento

OO ©

O fator condicdes de trabalho, como jé colocado, foi o que
percentualmente, na percepg¢do dos servidores e servidoras, teve a
menor contribuicdo para a qualidade de vida no trabalho. Dentre os
itens que o compdem, para aqueles que realizam o trabalho de forma
hibrida ou presencial, segundo a pesquisa, o fator que teve a maior
contribuicdo em desfavor da qualidade de vida no trabalho é a
insuficiéncia ou, talvez, inexisténcia de pausas durante a jornada.
Importante ressaltar aqui que uma das sugestdes registradas na

pesquisa foi a possibilidade de acdes de saide fisica e mental.
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Itens respondidos por servidoras e servidores em
teletrabalho ou na modalidade hibrida

RELAGAO COM
cob ITENS PERCENTUAL O TOTAL
(77,0%)

O:s sistemas e as ferramentas de
comunicagao oferecidos pelo érgao
permitem a minha interacdao com o/a

gestor/a e com os/as colegas de trabalho

qvt_p6 94,8%

Recebo informacées suficientes para
exercer as minhas tarefas remotamente

qvt_p7 92,0%

O convivio laboral, a cooperagado e a
integracdo com a equipe nao foram
prejudicados na modalidade de trabalho
remoto

qvt_p8 84,4%

Consigo obter equilibrio entre a minha

vida pessoal e a profissional ke

qvt_p9

QOOO

Observa-se aqui que, a despeito do baixo percentual do fator
“condicdes de trabalho” enquanto contribvicdo para qualidade de
vida no trabalho, quando se analisa a questdo do ponto de vista
daqueles servidores e servidoras sob jornada preponderantemente em
teletrabalho, os indices obtidos quanto aos itens acima demonstram
que os mesmos contribuiram de forma altamente positiva para o
computo geral (74,2%). Conclui-se, por inferéncia, que o teletrabalho
é tido como um fator preponderante para elevacdo dos indices de
qualidade de vida no trabalho.

_
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Note-se, adicionalmente, que uma das respostas mais recorrentes a

pergunta sobre o que significa ter qualidade de vida no trabalho é “a
possibilidade de realizar teletrabalho, integral ou hibrido,
favorecendo a vida pessoal e o convivio social fora do ambito do
trabalho”.

FATOR COOPERACAO, RESPEITO E ETICA

RELACAO COM
coDp iTENS PERCENTUAL O TOTAL
(77,0%)
S Percebo que as unidades do 6rgdo em
= que trabalho estabelecem relagées de 76,2%
cooperacao para a realizagdo do trabalho
Em minha equipe, existe cooperacao para
cimpd o alcance dos resultados 85,6%
oL Em minha equipe, servidoras e servidores 90 0%
=5 se tratam com respeito e ética !

A andlise desse fator, como um todo, demonstra que os servidores e
servidoras percebem de forma altamente positiva as relagdes
interpessoais em seus ambientes de trabalho, onde ha respeito, ética
e cooperacgdo. Ha, entretanto, possiveis focos de insatisfacdo, quando
se observa o indice obtido pela primeira pergunta.
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Note-se que “Respeito da equipe e dos individuos que a compdem,
sensibilidade humanistica dos gestores, ambiente de trabalho
psicologicamente sauddvel e reconhecimento da entrega do servidor”
é um dos fatores de maior relevancia, na opinido dos servidores e
servidoras, para que haja qualidade de vida no trabalho, segundo se

deduz da analise das respostas as questdes qualitativas.

FATOR MOTIVACAO

RELACAO COM
cob ITENS PERCENTUAL O TOTAL
(77,0%)

ot A1 Estou satlsf?ita/ o com as atividades por 84,7%
mim desempenhadas
mot_p2 Sinto-me motivada/o para o trabalho 72,6% o
ot 3 Tenho orgulho de fazer parte da equipe a 77.2% o
qual pertenco

A andlise desse fator demonstra que, de modo geral, ha satisfacao
tanto em relacdo a equipe da qual os servidores e servidoras fazem
parte, quanto com suas atividades. Porém, o indice obtido quanto ao
item que trata da motivagdo para o trabalho merece atengdo e deve
ser avaliado de forma mais acurada, buscando-se identificar os

provdveis motivos.
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A anélise das respostas mais recorrentes quanto ao que signifique ter
qualidade de vida no trabalho certamente é ponto de partida. Veja-
se, por exemplo, que “Respeito da equipe e dos individuos que a
compdem, sensibilidade humanistica dos gestores, ambiente de
trabalho psicologicamente saudavel e reconhecimento da entrega do

servidor” é uma das respostas mais recorrentes.
QUESTOES QUALITATIVAS

Além dos itens objetivos apresentados, a parte do questiondrio que
versou sobre a qualidade de vida no trabalho contou com duas
questdes qualitativas, de cardter optativo, conforme transcrito a
seqguir:

«"Para vocé, o que significa ter qualidade de vida no trabalho?”
(gvtabertal);

«"Comentadrio e sugestdes” (qvtaberta2).

Seguindo o mesmo procedimento adotado na parte relacionada ao
clima organizacional, as respostas as referidas questdes foram
analisadas e organizadas de tal modo a se obter um retrato dos temas
e fatores mais relevantes em virtude de sua alta reincidéncia na
amostra. Dessa forma foram colocados em destaque por ordem
decrescente conforme o nimero aproximado de alusdes aos mesmos
nas respostas constantes da citada amostra. Referente a questdo “Para
vocé, o que significa ter qualidade de vida no trabalho?”, as respostas
mais recorrentes foram agrupadas por similaridade, organizadas e

classificadas conforme segue:

_
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1-Ter bem estar fisico, mental e financeiro. ser ouvido, reconhecido e
valorizado. Ter propésito;

2-Respeito da equipe e dos individuos que a compdem, sensibilidade
humanistica dos gestores, ambiente de trabalho psicologicamente
saudavel e reconhecimento da entrega do servidor;

3-E poder conciliar as atividades profissionais com a vida pessoal, sem
comprometer nenhuma delas;

4-Ter a possibilidade de realizar teletrabalho, integral ou hibrido,
favorecendo a vida pessoal e o convivio social fora do ambito do
trabalho;

5-Equilibrio entre as atividades desenvolvidas no trabalho e vida
pessoal/ familiar;

6-Metas possiveis de serem alcangcadas, ainda que arrojadas, e
respeito e gentileza no ambiente de trabalho;

7-Sentir-se motivado e integrado, tendo respeitado seu papel e suas
atribuicoes.;

8-Estar em um ambiente harménico com um bom relacionamento com
os colegas;

9-Dispor de equipamentos adequados, receber informagdes claras,
principalmente, com relagcdo as metas. Respeito a jornada de
trabalho.

Na segunda questdo qualitativa da pesquisa sobre a qualidade de vida
no trabalho, foram registradas vdrias sugestdes para a melhoria da
qualidade de vida no trabalho. Dentre essas destacaram-se as

seguintes, por ordem de reincidéncia na amostra, como ja colocado:

_
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1-Ampliar a possibilidade de teletrabalho;
2-Valorizagao e respeito aos servidores;
3-Distribuicdo do trabalho de modo a evitar a sobrecarga;

4-Ampliar as possibilidades de didlogo ( Ser valorizado e ser ouvido);
5-ter bem estar fisico, mental e financeiro. ser ouvido, reconhecido e
valorizado. ter propdsito;

6-E Estar tranquilo emocionalmente para desempenhar as tarefas
inerentes ao servidor sem que haja assédio ou cobrancas demasiadas.
E o equilibrio;

7-Em um ambiente democratico, ndo existira segregacao (elevadores,
estacionamento, etc.) entre funciondrios e magistrados;

8-Respeito. Reconhecimento. Volume de trabalho ndo exaustivo.
Condicdes ambientais adequadas;

9-Acdes de salde fisica e mental.



Conclusao

A "Pesquisa Nacional de Clima Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho", cujos
resultados estdo sendo apresentados aqui, possibilitou, por meio de uma anélise minuciosa
das opinides dos colaboradores, a obtengdo de uma avaliagdo atual sobre o grau de
satisfacdo e a presenca dos fatores que influenciam um ambiente de trabalho sauddvel e a
qualidade de vida no trabalho. Com base nessa ferramenta, tornou-se evidente a
necessidade de desenvolver um plano de acdo e implementar medidas que promovam
melhorias no ambiente de trabalho. O objetivo é proporcionar uma maior qualidade de vida
para os servidores, o que, por sua vez, resultard em um aumento da produtividade no

Tribunal Regional Federal da 5° Regido e na satisfagcdo da equipe de trabalho.

Os resultados apresentados indicam que, embora o cendrio seja favoravel, hd margem para
aprimoramentos, uma vez que os fatores avaliados receberam mais respostas positivas do

que negativas.

E importante notar que apenas 11,0% do publico-alvo participou da pesquisa no TRF 5°
Regido, o que representa uma porcdo relativamente pequena do total. Apesar disso, o
numero de participantes ainda foi suficiente para fornecer uma amostra véalida para analisar a
percepcdo dos servidores em relagcdo aos dois aspectos da pesquisa. No entanto, é
fundamental investigar as razdes por trds da baixa participacdo e buscar maneiras de
envolver mais os servidores na busca conjunta por um clima organizacional aprimorado e

uma melhor qualidade de vida no trabalho.

Por fim, é essencial ressaltar que a responsabilidade pela melhoria do clima organizacional
e da qualidade de vida no trabalho recai sobre todos os envolvidos. Os gestores devem se
comprometer a criar um ambiente de trabalho mais sauddvel, onde o didlogo aberto seja
incentivado e as oportunidades de desenvolvimento profissional sejam proporcionadas. Por
sua vez, os servidores devem colaborar para manter um ambiente harmonioso, colaborativo
e inovador. Somente assim serd possivel cumprir de maneira eficaz a nobre missdo de

contribuir para a exceléncia dos servigos prestados pela Justica Federal da 5° Regido.






