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INTRODUCAO
HISTORICO

A primeira Pesquisa de Clima Organizacional no Tribunal foi aplicada em maio de 2007
com orientacdo da consultoria da Fundacdo Universitaria de Brasilia - FUBRA, sob a coordenacdo
da Prof.2 Ana Magndlia Mendes, professora do Instituto de Psicologia da Universidade de
Brasilia. Nessa ocasido, a concepgdo de Clima Organizacional e o instrumento foram definidos
em conjunto com gestores, servidores, equipe técnica da Coordenadoria de Desenvolvimento de
Pessoas - CDEP e consultoria externa. Assim, o Clima organizacional foi definido a época como
sendo o conjunto das percep¢des dos servidores sobre dimensdes organizacionais que
interferem na satisfacdo com o trabalho, no desempenho das atividades e nas rela¢Ges
profissionais, impactando de modo positivo ou negativo na produtividade, nas metas e nos
objetivos institucionais a serem alcangados pelo Tribunal. Os fatores avaliados diziam respeito a:

Gestdo Organizacional, Estilo de Chefia, Valorizagcdo do Servidor e Infraestrutura.

Dentre as recomendac¢des feitas a partir do resultado da pesquisa foram
implementadas as seguintes ac¢Oes: a elaboracdo de um Planejamento Estratégico para o
Tribunal; de um programa de capacitagdao continuado e de um Programa de Desenvolvimento
Gerencial, bem como agdes especificas de melhoria da infraestrutura. Dessa forma, estabeleceu-
se como indicador estratégico o indice de Clima Organizacional, medido a partir dos resultados

da Pesquisa de Clima de 2007.

Em consonancia com o referido planejamento estratégico, aplicou-se a Pesquisa de
Clima Organizacional 2010, gerando assim diversos insumos para definicdo de propostas de
melhoria, destacando-se a implantacdo de novo modelo de gestdo de pessoas baseado em
competéncias, fornecendo, entdo, parametros mais objetivos para a avaliacdo e
acompanhamento do desempenho, para a lotacdo e selegdo interna, e valorizacdo dos

servidores.

Em 2012 a pesquisa foi novamente aplicada, ocasido em que a CDEP realizou a revisao
e atualizagdo do instrumento em conjunto com a Coordenadoria de Estatistica e Pesquisa. A

partir dos resultados, destacaram-se a énfase em acles especificas para desenvolvimento

gerencial, voltadas para o feedback e gestao participativa.

e
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A PESQUISA DE CLIMA E QUALIDADE DE VIDA NO TST - CONVIDA

A Pesquisa do biénio de 2015-2017 contou com a orientacdo do GEPSAT — Grupo de
Estudos em Praticas Clinicas, Saude e Trabalho, sob a supervisdo da Ph.D. Ana Magndlia
Mendes, que conduziu a construcdo da primeira pesquisa de clima organizacional aplicada no

TST, em 2007.

Ap0ds alguns anos de aplicacdo da pesquisa em questdo, verificou-se a necessidade de
reestruturacdo do instrumento, bem como de levantar informacdes cruciais de Qualidade de

Vida no Trabalho.

As Pesquisas dos anos anteriores avaliavam os fatores Gestdo Organizacional, Estilo de
Chefia, Infraestrutura e Valorizacdo do servidor. A nova versdo da pesquisa tem por objetivo
avaliar, além do Clima organizacional, a Qualidade de Vida no Trabalho. O bem-estar e a
motiva¢do dos servidores é tema de extrema relevancia, por essa razdao que a nova pesquisa
foram acrescidos itens de qualidade de vida, para que possamos zelar pelo bem-estar no
trabalho e pela saude fisica e psiquica do servidor por meio do respeito as diferencgas individuais,
por processos e ritmo de trabalho adequados, relagdes de trabalho respeitosas, pelo

reconhecimento e sentido do trabalho.

Ressalta-se que o novo instrumento foi submetido ao Comité Gestor do Clima
Organizacional, instituido pelo Ato CDEP.SEGPES.GDGSET.GP N2 474/2007, e ao Comité de
Qualidade de Vida no Trabalho, instituido pelo Ato CDEP.SEGPES.GDGSET.GP N2 103/2014, que
se manifestaram favoravelmente ao uso dessa ferramenta para levantar dados sobre clima e

qualidade de vida no trabalho.

Dessa forma, a Pesquisa no ano de 2015, passou a ser denominada CONVIDA -
Pesquisa de Clima Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho. A Pesquisa foi intitulada
“ConVida”, pois o préprio nome expressa um convite para a participacdo de servidores e

gestores na sugestdo de melhorias efetivas na realidade de trabalho, buscando o engajamento e
a implicagdo de todos nesse processo.

Essa pesquisa teve por objetivo verificar a percepc¢do dos servidores do TST em relagdo

as dimensdes Organizacdo do Trabalho, Estilo de Gestao e Sofrimento Patogénico no Trabalho. A

aplicacdo de
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uma pesquisa desse porte é recomendada pelo Conselho Nacional de Justica e pelo Tribunal de
Contas da Unido, os quais exigem do Judicidrio a melhoria constante da gestdo de pessoas e
para isso, o TST, sistematicamente, oportuniza esse espaco de escuta a fim de conhecer a

percepcao e sentimentos dos servidores sobre o seu trabalho.

Cabe ressaltar que para a aplicacdo da Pesquisa de Clima Organizacional e Qualidade
de Vida no Trabalho — CONVIDA, a CDEP contou com a parceria de diversas unidades do TST que
viabilizaram a realizagdo da pesquisa. A Coordenadoria de Desenvolvimento de Sistemas - CDS
disponibilizou o sistema de coleta informatizada, oferecendo o suporte necessario durante a
aplicacdo. A Secretaria de Comunicagdo Social - SECOM divulgou ostensivamente matérias sobre
a pesquisa na intranet. Por fim, a Coordenadoria de Material e Logistica - CMLOG efetuou as

impressdes de materiais para a campanha publicitaria da pesquisa.

Assim sendo, este relatdrio apresenta os principais resultados da Pesquisa, aplicada no

periodo de 29 de maio a 12 de junho de 2015, sob a responsabilidade da CDEP.

esquisa de Clima e
Qualidade de Vida no TST
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REFERENCIAL TEORICO

A perspectiva tedrica utilizada como paradigma para a construcdio do novo
instrumento e andlise dos dados foi a Psicodinamica do Trabalho, abordagem que tem como
centro a dindmica entre as vivéncias de prazer-sofrimento que surgem do encontro entre um

sujeito trabalhador e uma situagdo de trabalho.

Referenciado nos estudos de Mendes e colaboradores realizados nos ultimos 10 anos
no Laboratério de Psicodindmica e Clinica do Trabalho, de modo particular nos escritos de
Mendes (2014, 2015), a pesquisa do TST adota como definicdo conceitual: O Clima
Organizacional e Qualidade de Vida no TST é a construgdo coletiva de condigGes institucionais
que favorecam o sentido do trabalho e o reconhecimento como resultado do estilo de gestao
e da organizagao do trabalho, potencializando o alcance das metas, dos objetivos do Tribunal

e da qualidade de vida no trabalho.

Essa definicdo tem os fundamentos particulares alinhados com o referencial adotado.
Para a autora, viver um clima organizacional positivo e ter qualidade de vida no trabalho é
sinbnimo de vivenciar prazer e sofrimento criativo, como produtos constitutivos da dinamica de
mobilizagdo subjetiva frente a organizacdo do trabalho. O prazer, para a abordagem da
Psicodindmica do Trabalho, ndo é uma relag3o direta. E construg3o intersubjetiva que integra o
psiquico e o social de modo indissocidvel, no trabalhar, no fazer, na expressdo da subjetividade,
no coletivo de trabalho e nos modos como as relagdes de trabalho se constroem, produzindo
um jogo de forgas e uma dindmica prdpria aos contextos de trabalho. Esta dindmica ndo estd
descolada dos modelos de gestdo. E regida pela légica da racionalidade econdmica, principal
fonte inspiradora para as novas formas de organizagdo do trabalho, que por sua vez, criam
novos modos de subjetivacdo, de sofrimento, de patologias e de possibilidades de reacdo e acdo

dos trabalhadores.

Considerado este contexto, a Psicodinamica tem como objeto central compreender a
mobilizagdo subjetiva no trabalho, que é o engajamento afetivo mediado pelo uso da palavra
que o trabalhar, o trabalho vivo produzido pela organizagdo do trabalho, nas contradi¢cdes entre

o prescrito e o efetivo, exige do trabalhador. Neste processo, é imprescindivel compreender o

Secretaria de Gestdo de Pessoas
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sofrimento como o afeto que mobiliza os investimentos do individuo para transformar a

organizacdo do trabalho. Quando esta transformacao é possivel o prazer é vivenciado.

7

Trabalhar significa enfrentar o real que é imprevisivel, imprevisto, incontrolavel,
instavel. Este real coloca em xeque as prescricGes visiveis e invisiveis da organizacdo do
trabalho. No real do trabalho, o sujeito se mobiliza para a acdo, busca colocar em pratica o que
pensa sobre o seu fazer, torna o seu trabalho vivo, sendo possivel assim, potencializar o clima

positivo e a qualidade de vida no trabalho.

Também sdo fatores para melhora do clima e QVT as condi¢Ges de trabalho, espagos de
convivéncia social e cultural, relacdo entre vida familiar e trabalho, tecnologias, processos de
gestdo de pessoas eficiente, entre outros. No entanto, defende-se a ideia de que sem a
mobilizagdo subjetiva, a possibilidade destes e outros fatores ganharem forca para influenciar
de modo inexordvel a QVT é minima, uma vez que ndo atuam diretamente na
intersubjetividade. Significa dizer, que é dificil construir e manter o clima positivo e a qualidade
de vida no trabalho sem considerar a relacdo indissocidvel sujeito-organizacdo do trabalho. O
psiquico e o social confrontam-se no jogo de desejos, muitas vezes inconscientes, que podem
bloquear as possibilidades da qualidade de vida no trabalho ser experimentada, exigindo assim,

um desvelamento desta dinamica intersubjetiva.

Esta mobilizagdo subjetiva assume uma dinamica prépria em cada organizagdao do

trabalho, mas é explicada por principios gerais, que serdo explicitados a seguir.

A mobilizagdo subjetiva para o trabalhar provoca em todo fazer uma desestabilizagao
dos afetos, por isso um sofrimento, num primeiro momento, é denominado de criativo. Este
sofrimento move o trabalhador a buscar solugdes para as dificuldades do seu trabalho e quando
consegue encontra-las vivencia gratificacdo e prazer. Assim, a mobilizacdo subjetiva é vivenciar

sofrimento criativo e prazer no trabalho.

Ao contrario, a mobilizacdo pode levar a paralisacdo frente ao real quando envolve
angustia, medo e inseguranca, transformando o sofrimento criativo em sofrimento patogénico.

Torna-se patogénico quando ndo é exteriorizado, quando o sujeito é negado, a palavra é

interditada, imobilizando-o, uma vez que ndo tem mais espago para se expressar, discutir sobre

o fracasso, a dor e a impoténcia.

e
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Para evitar a vivéncia desse sofrimento, os elementos da mobilizagdo subjetiva devem

ser acessados, estimulados e potencializados nos ambientes de trabalho.

A mobilizacdo subjetiva é composta por dimensdes indissocidveis como a inteligéncia
pratica, o espaco de discussdo, a cooperagdo e o reconhecimento. Ndo depende da vontade do
trabalhador. Emerge quando os trabalhadores agem de forma a subverter os efeitos prejudiciais
da organizacdo do trabalho. E uma mobilizacdo, sobretudo, politica. Viabiliza a dinamica do
reconhecimento, um modo especifico de retribuicio simbdlica dada ao sujeito, como
compensacdo por sua contribuicdo aos processos da organizac¢do do trabalho, pelo engajamento
da subjetividade e da inteligéncia. Prescinde para tal, do coletivo de trabalho construido pelos
trabalhadores. Seus elementos constitutivos sdo: solidariedade, confianga, cooperacdo e
pressupde a existéncia de um espaco publico da fala e da promessa de equidade quanto ao

julgamento do outro.

O trabalhador se mobiliza e se engaja no trabalho pelo seu poder negociando,
pressionando e se apropriando ou rejeitando as regras do coletivo de trabalho. Sua acdo
inscreve-se sobre uma dinamica de troca que tem por efeito garantir a consecugdo dos seus

objetivos e do coletivo de trabalho.

ORGANIZAGAO DO TRABALHO

Para Dejours (apud FACAS, 2013), a organizagdo do trabalho pode ser entendida como
a forma como as tarefas sdo definidas, divididas e distribuidas, a forma como sdo concebidas as
prescri¢cdes, bem como a forma como se operam a fiscalizagao, o controle, a ordem, a diregdo e

a hierarquia.

Conforme a Psicodinamica do Trabalho, hd sempre uma distancia entre o trabalho
prescrito (planejamento, objetivos das tarefas, regras, normas, procedimentos técnicos, entre
outros) e o real do trabalho, que perpassa por imprevistos e problemas surgidos na execucdo
das tarefas. Dessa forma, essa distancia é que mobiliza o sujeito e possibilita o uso de sua

subjetividade e criatividade na realizag¢do do trabalho (FACAS, 2013).

PRAZER E SOFRIMENTO NO TRABALHO

Esse ponto é fundamental para entendermos que, para a teoria, os trabalhadores ndo
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buscam situacGes de trabalho sem sofrimento, ndo hesitando em enfrentar as dificuldades e
chegando até mesmo a buscar desafios. O sofrimento, assim, ndo pode ser entendido como uma
consequéncia lamentdvel e patogénica do trabalho. Ao contrario, ele pode ser um ponto de

partida para a saude mental.

Nesse sentido, para a Psicodinamica do Trabalho, o sofrimento pode ser criativo
qguando ha um engajamento subjetivo do trabalhador e ele pode utilizar seu conhecimento e
criatividade para contribuir com a organizacdo do trabalho e, principalmente, ser reconhecido
por isso. Por outro lado, o sofrimento pode ser patogénico quando ndo ha possibilidade de
adaptacdo entre a organizacdo do trabalho e o desejo do trabalhador. Nesse caso sua
criatividade é tolhida e suas vivéncias no trabalho sdo fixas e rigidas, ndo havendo possibilidade

de transformacdo (MENDES; VIEIRA; MONTEIRO, 2015).

Nesse sentido, no intuito de favorecer a transformacdo do sofrimento em prazer, é
necessario que a organizacdo do trabalho proporcione certa liberdade ao trabalhador, a fim de
que ele possa mobilizar-se subjetivamente e engajar-se coletivamente em um ambiente propicio

a cooperagao, bem como é fundamental o reconhecimento do trabalho desenvolvido por esse

sujeito.

esquisa de Clima e
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METODOLOGIA

DESCRICAO DO INSTRUMENTO

O instrumento utilizado na Pesquisa de Clima e Qualidade de Vida no TST (Anexo 1),
apresenta 65 itens objetivos que representam trés dimensdes: Estilo de Gestdo, que integra os
fatores Estilo de Chefia e Gestdo Organizacional da Pesquisa de Clima do TST, validada em 2007
e aplicada em 2007, 2010 e 2012. As demais dimensdes relativas a Organizagdo do Trabalho e
Sofrimento Patogénico no Trabalho compdem o Protocolo de Avaliacdo dos Riscos Psicossociais

Relacionados ao Trabalho - PROART, validado em 2015 (Facas e cols., 2015).

A Pesquisa apresenta, ainda, uma questdo aberta em que o respondente poderia
opinar acerca do que é necessario para melhorar o seu cotidiano de trabalho, e por ultimo,
constam os dados demograficos relativos a drea de lotagdo, idade e tempo de servigo no

Tribunal.

Assim, as dimensdes que compde a Pesquisa “ConVida” estdo estruturadas e

fundamentadas da seguinte forma:

- Organizagao do Trabalho

A dimensdo é composta por dois fatores. O primeiro fator é Divisdo das Tarefas, que

busca avaliar o ritmo, prazos e condi¢Ges oferecidas para a execucdo das tarefas.
Os itens que compdem o fator sdo apresentados a seguir:

Os recursos de trabalho sdo em nimero suficiente para a realizagdo das tarefas;

O numero de servidores é suficiente para a execucdo das tarefas;

Os equipamentos sdo adequados para a realizagdo das tarefas;

O espaco fisico disponivel para a realizacdo do trabalho é adequado;

O ritmo de trabalho é adequado;

Possuo condi¢cGes adequadas para alcancar os resultados esperados do meu
trabalho;

e Os prazos para a realizacdo das tarefas sao flexiveis.

O segundo fator para a dimensdo Organizacdo do Trabalho é Divisdao Social do Trabalho,

que busca avaliar normas, comunica¢do, avaliacdo, autonomia e participacdo relativos ao

Qualidade de Vida no TST
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trabalho. Os itens que compdem o fator sdo apresentados a seguir:

A comunicacdo entre chefe e subordinado é adequada;

Tenho liberdade para opinar sobre o meu trabalho;

Tenho autonomia para realizar as tarefas como julgo melhor;

Os servidores participam das decisdes sobre o trabalho;

Ha qualidade na comunicagao entre os servidores;

As orientacOes que me sdo passadas para realizar as tarefas sdo coerentes entre si;
As informacgdes de que preciso para executar minhas tarefas sdo claras;
Ha flexibilidade nas normas para a execucdo das tarefas;

Ha justica na distribuicdo das tarefas;

Ha clareza na defini¢do das tarefas;

As tarefas que executo em meu trabalho sao variadas;

A avaliacdo do meu trabalho inclui aspectos além da minha producao.

A dimensdo da Organizagao do Trabalho é avaliada a partir de uma escala likert de
frequéncia, composta por 5 pontos: 1= Nunca, 2= Raramente; 3= As vezes; 4= Frequentemente;
5= Sempre. Considerando o desvio-padrdao em relagao ao ponto médio, os parametros para a
avaliagdo de média e frequéncias do fator serdo os seguintes: a) valores entre 1,00 a 2,29 -
Risco Alto: Resultado Negativo, representa altos riscos para o Clima e QVT. Demanda
intervencgdes imediatas nas causas, visando a elimina-las e/ou atenué-las; b) valores entre 2,30
e 3,69 - Risco Médio: Resultado mediano, representa um estado de alerta/situagdo limite para
os riscos negativos em relagdo ao Clima e QVT. Demanda intervencgées a curto e médio prazo; c)
valores entre 3,70 e 5,00 - Risco Baixo: Resultado positivo, representa baixos riscos para o Clima

e QVT. Aspectos a serem mantidos, consolidados e potencializados na Organiza¢do do Trabalho.
- Estilo de Gestao

A referida dimensdo foi submetida a uma nova andlise fatorial. A nova versdo é
composta por apenas um fator: Estilo de Gestdo, com eigenvalues de 8,59, variancia total de
47,8% e KMO de 0,96. O fator pode ser conceituado como um conjunto de atitudes e
comportamentos dos diretores e chefes imediatos, relativos aos processos de tomada de
decisdo e relagdes de trabalho, que impactam na comunicagdo, integragdo entre secretarias e

unidades e no alcance das metas do Tribunal.

Foi realizada a analise do Alfa de Cronbach (a) para essa dimensdo, que resultou no a =

0,93. O Alfa de Cronbach é uma medida estatistica que varia entre 0 e 1 e serve para validar a

Secretaria de Gestdo de Pessoas
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informacdo conjunta do fator, a literatura considera como 6tima as analises realizadas sobre

fatores com alfa superior a 0,8.

Os itens que compdem o fator, bem como suas cargas fatoriais, sdo apresentados a

seguir:

e As decisGes tomadas pelos superiores sao justas (0,83);

e Os superiores incentivam a melhoria do desempenho dos seus subordinados (0,80);

e Existe respeito, por parte dos superiores ao estilo de trabalho de cada servidor (0,79);

e Ha transparéncia nas decisdes tomadas pelos superiores (0,78);

e O suporte dos superiores possibilita ao servidor perspectiva de desenvolvimento
profissional (0,78);

e A atuacdo dos superiores é focada no gerenciamento de pessoas (0,77);

e Os superiores estdo integrados as atividades da equipe de trabalho (0,76);

e Os superiores oferecem feedback de desempenho aos servidores (0,74);

e Os servidores sdo tratados de forma igualitaria (0,73);

e Os superiores sdo de facil acesso (0,68);

e Os superiores tratam seus subordinados com cordialidade (0,68);

e Os servidores tem a possibilidade de apresentar novas rotinas de trabalho (0,65);

e Existe continuidade das acGes administrativas (0,64);

e Ha critérios justos no TST para distribuir as gratificacées (0,62);

e As mudancas no Tribunal sdo planejadas com a participac¢do dos servidores (0,58);

e 0O modo de fazer o meu trabalho é eficiente (0,54);

e Existe cooperacdo entre as unidades do TST (0,51);

e Meu trabalho contribui para o cumprimento da missdo do Tribunal (0,37);

A carga fatorial dos itens avalia a consisténcia interna e a fidedignidade das informacées
coletadas pela escala. Para tal, o item deve apresentar carga fatorial acima de 0,30 (Figueiredo —
Filho, D. B. & Silva-Junior, J. A.; 2012). Destaca-se que em virtude de todos os itens da Pesquisa
superarem esse valor, bem como o valor do alfa ter sido igual a 0,93 garantiram que os itens

pertencessem ao mesmo fator e que a percepgdo dos respondentes é coesa.

A dimensdo de Estilo de Gestdo é avaliada a partir de uma escala likert de frequéncia,
composta por 5 pontos: 1= Nunca, 2= Raramente; 3= As vezes; 4= Frequentemente; 5= Sempre.
Considerando o desvio-padrdao em relagdo ao ponto médio, os parametros para a avaliagao de
média e frequéncias do fator serdo os seguintes: a) valores entre 1,00 a 2,29 - Risco Alto:

Resultado Negativo, representa altos riscos para o Clima e QVT. Demanda intervengdes

Secretaria de Gestdo de Pessoas
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imediatas nas causas, visando a elimina-las e/ou atenua-las; b) valores entre 2,30 e 3,69 - Risco
Médio: Resultado mediano, representa um estado de alerta/situacdo limite para os riscos
negativos em relacdo ao Clima e QVT. Demanda interven¢des a curto e médio prazo; c) valores

entre 3,70 e 5,00 - Risco Baixo: Resultado positivo, representa baixos riscos para o Clima e QVT.

- Sofrimento Patogénico no Trabalho

A referida dimensdo avalia sentimentos de inutilidade, ao fazer um trabalho que nao
tem sentido para si mesmo, nem é importante e significativo para a organizacdo, clientes e/ou
para a sociedade, além de sentimento de injustica, desdnimo, insatisfacdo e/ou desgaste com
seu trabalho, bem como desvalorizacdo, ndo aceitacdo e/ou admiracdo pelos colegas e chefias, e

falta de liberdade para expressar o que pensa e sente em relacdo ao seu trabalho.

Fatores do Sofrimento Patogénico no Trabalho

Conforme apresentado anteriormente, a dimensdo é composta por trés fatores. O
primeiro fator é Falta de Sentido do Trabalho, que se caracteriza por sentimentos de
inutilidade, ao fazer um trabalho que ndo tem sentido para si mesmo, nem é importante e
significativo para a organizacdo, clientes e/ou para a sociedade. Os itens que compdem o fator

sdo apresentados a seguir:

Meu trabalho é sem sentido;

Minhas tarefas sdo banais;

Considero minhas tarefas insignificantes;

Meu trabalho é irrelevante para o desenvolvimento da sociedade;
Sinto-me improdutivo no meu trabalho;

A identificagdo com minhas tarefas é inexistente;

Sinto-me inutil em meu trabalho;

Sinto-me desmotivado para realizar minhas tarefas;

Permaneco neste emprego por falta de oportunidade no mercado trabalho.

O segundo fator é Esgotamento Mental, que se caracteriza por sentimentos de injustica,
desanimo, insatisfacdo e/ou desgaste com seu trabalho. Os itens que compdem o fator sdo

apresentados a seguir:

e Meu trabalho é desgastante;
e Meu trabalho é cansativo;
e Meu trabalho me sobrecarrega;

e
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Meu trabalho me desanima;

Meu trabalho me frustra;

Meu trabalho me faz sofrer;

Meu trabalho me causa insatisfacdo;

Submeter meu trabalho a decisdes politicas é fonte de revolta.

Por fim, o ultimo fator da dimensdo Sofrimento Patogénico no Trabalho é Falta de
Reconhecimento, que se caracteriza por sentimentos de desvalorizacdo, ndo aceitacdo e/ou
admiracdo pelos colegas e chefias, e falta de liberdade para expressar o que pensa e sente em

relacdo ao seu trabalho. Os itens que compdem o fator sdo apresentados a seguir:

Falta-me liberdade para dialogar com minha chefia;

Minha chefia trata meu trabalho com indiferenca;

Ha desconfianga na relagdo entre chefia e subordinado;

O trabalho que realizo é desqualificado pela chefia;

Sou excluido do planejamento de minhas préprias tarefas;
Falta-me liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho;
Meus colegas sdo indiferentes comigo;

Meus colegas desvalorizam meu trabalho;

E dificil a convivéncia com meus colegas;

A submissdo do meu chefe a ordens superiores me causa revolta;
Meu trabalho é desvalorizado pela organizagao.

A dimens3o de Sofrimento Patogénico no Trabalho é avaliada a partir de uma escala
likert de frequéncia, composta por 5 pontos: 1= Nunca, 2= Raramente; 3= As vezes; 4=
Frequentemente; 5= Sempre. Considerando o desvio-padrdo em relagdo ao ponto médio, os
parametros para a avaliacdo de média e frequéncias do fator serdo os seguintes: a) valores
entre 3,70 e 5,00 - Risco Alto: Resultado Negativo, representa altos riscos para o Clima e QVT.
Demanda interven¢Bes imediatas nas causas, visando a elimina-las e/ou atenué-las; b) valores
entre 2,30 e 3,69 - Risco Médio: Resultado mediano, representa um estado de alerta/situacdo
limite para os riscos negativos para o Clima e QVT. Demanda intervengdes a curto e médio
prazo; c) valores entre 1,00 a 2,29 - Risco Baixo: Resultado positivo, representa baixos riscos

para o Clima e QVT. Aspectos a serem mantidos, consolidados e potencializados.

CAMPANHA DE DIVULGAGCAO

A Pesquisa de Clima e Qualidade de Vida no TST foi divulgada de forma ostensiva no

Tribunal, a fim de dar publicidade e sensibilizar os gestores e servidores visando obter uma
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participacdo expressiva, garantindo a fidedignidade e representatividade dos dados coletados.

Previamente a aplicacdo da Pesquisa foram realizadas trés oficinas para 108 gestores,
conduzidas pela Professora Ana Magndlia Bezerra Mendes, com o objetivo de sensibiliza-los
para sua participacdo e da sua equipe na Pesquisa, proporcionando, ainda, um espaco de escuta
e construindo coletivamente alguns caminhos possiveis para uma atuacdo gerencial mais

higiénica, focada na melhoria do clima e qualidade de vida no Tribunal.

A fim de marcar o langamento da aplicacdo da Pesquisa, foi realizada palestra de
sensibilizacdo para toda a Casa, e que contou com a participacdo de 202 servidores, visando

esclarecer os objetivos e firmar maior comprometimento com a referida Pesquisa.

Apds a disponibilizacdo da pesquisa, a divulgacdo ocorreu de forma ostensiva, na qual

foram utilizados os seguintes meios disponiveis de marketing:

matérias publicadas na intranet;
emails encaminhados aos servidores;

cartazes nos halls dos elevadores do Tribunal;

i A

banners distribuidos pelo TST;

Destacam-se como papel fundamental para a efetividade da divulgacdo, as visitas,
realizadas por técnicos desta Coordenadoria, a todas as unidades do Tribunal para apresentar a
Pesquisa, esclarecer dividas e motivar a participagao de todos. Nessa ocasido foram entregues

blocos de anotagao com lembrete da Pesquisa.

PROCEDIMENTOS DE APLICAGCAO

O processo de coleta foi realizado por meio do sistema de aplicagdo de questionarios
online, Lime Survey. O sistema encaminhou link de acesso a Pesquisa aos e-mails funcionais de
cada servidor. Ao responder a pesquisa, nenhum campo do instrumento poderia ficar sem
marcacdo, condicdo para que os dados fossem salvos no banco de dados, com exce¢do da

questdo aberta.

Ao concluir a pesquisa, o sistema gerava uma numeragdo que ndo identificava o

respondente, de forma a garantir o anonimato do processo de coleta. Além disso, o sistema

impedia que o mesmo usudrio respondesse mais de uma vez a pesquisa. Assim, o sistema

e
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garantiu ao mesmo tempo o anonimato e a seguranca da unicidade da resposta.

Cabe mencionar que os servidores que trataram os dados coletados, lotados na
Coordenadoria de Suporte aos Usuarios, Coordenadoria de Desenvolvimento de Sistemas e
desta unidade assinaram termo de responsabilidade que trata do compromisso com o sigilo das

informacdes.

DESCRICAO DA AMOSTRA

Na ocasido da pesquisa, estavam em exercicio 2.327 servidores no Tribunal, desse
quantitativo, 1.117 (48%) responderam ao questionadrio. Houve um acréscimo de 12% no
qguantitativo de respondentes em relacdo a 2012, quando 814 servidores participaram da
pesquisa. Realizou-se o cdlculo de erro amostral para verificar a confiabilidade da amostra.
Levando em consideracdo o universo de servidores do Tribunal e a amostra de respondentes,
tem-se uma margem de erro de 2,8% com nivel de confianga de 99%. Segundo Conboy (1995),
pesquisas de cunho social sdo consideradas como confidveis quando apresentam margem de
erro menor ou igual a 5% e indice de confiabilidade de 95%. Assim, destaca-se a confiabilidade

da Pesquisa ConVida.

Considerando-se a faixa etaria dos respondentes, verificou-se que o maior quantitativo

foi de servidores entre 46 a 55 anos, correspondendo a 33,9% da amostra.

De 46 a 55 anos 379 33,9
De 26 a 35 anos 345 30,9
De 36 a 45 anos 282 25,2
Acima de 55 anos 71 6,4
Abaixo de 25 anos 40 3,6
Total 1117 100

Tabela 1 —Descrigdo da amostra por faixa etaria

Ao analisar a amostra, verificou-se que o maior nimero de respondentes encontrava-
se lotado nos Gabinetes de Ministros (351 servidores). Denota-se, ainda, que ao considerar o

percentual de respondentes em relagdo ao quantitativo de servidores lotados nas areas, a

Secretaria de Controle Interno foi a drea mais representada (81,82%).
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Percentual de
Percentual de Quantitativos de

Gabinetes de Ministros 351 31,4 41,39 848
GDGSET - Gabinete da Diretoria-Geral da

Secretaria do Tribunal 259 232 5222 496
SEGJUD - Secretaria-Geral Judiciaria 231 20,7 47,53 486
SEG? :Sgcretarla—Geral do Gabinete da 131 11,7 7158 183
Presidéncia

CSJT - Conselho Superior da Justica do 35 75 59,86 142
Trabalho

Gabinetes da Administracéo (GP, GVP, GCG) 37 33 28,03 132
SECOI - Secretaria de Controle Interno 18 1,6 81,82 22

ENAMAT - Escola Nacional de Formagéo da 7 05 38,89 18

Magistratura do Trabalho
Total 1117 100 100 2327

Tabela 2-Descrigdo da amostra por area de lotagdo

Considerando-se o tempo de servigo no TST, verificou-se que o maior quantitativo de
respondentes foi de servidores que trabalham até 5 anos no Tribunal, correspondendo a 31,3%

da amostra.

Até 5 anos 350 31,3
Acima de 20 anos 311 27,8
De 6 a 10 anos 287 25,7
De 11 a 20 anos 169 15,1
Total 1117 100

Tabela 3 - Descrigdo da amostra por tempo de servigo

1. ANALISE DOS FATORES

Os 65 itens foram mesurados conforme a escala Likert com cinco niveis: 1= Nunca; 2=

Raramente; 3= As vezes; 4= Frequentemente; e 5= Sempre.

Foi utilizada uma analise fatorial, mais especificamente uma PAF — Principal Axis

Factoring, para a validagdo da dimensdo Estilo de Gestao.

Ao final da coleta das informacdes, os dados foram analisados no software estatistico

“SPSS” e, além disso, foi realizada andlise de contetido da questdo aberta do instrumento.

As anadlises das informagoes foram feitas com base em cinco técnicas:

a. média geral e desvio padrdo geral do fator;




Con

c. andlise das médias mais altas e mais baixas, a fim de verificar quais situa¢des estdo

b. percentual de respondentes nos intervalos das médias;

influenciando os resultados gerais;

d. andlise de varidncia, a fim de verificar diferencas de avaliacdo entre os grupos

demogréficos;

e. regressdao que tem por objetivo avaliar o impacto que uma determinada dimensao

tem sobre a outra, estabelecendo nexo de causalidade entre as dimensdes estudadas.

Além de analisar as médias das respostas, também foram avaliados os desvios-padrao

em relagao as médias que, conforme a literatura, deve ser interpretado da seguinte forma:

e valor inferior a 1,00 indica que ndo houve grande dispersdao nas respostas, ou seja,
todos os respondentes possuem sentimento parecido em relagdo ao fator, além disso, a
média do fator possui um maior poder inferencial para o sentimento de toda a
populagdo;

e valor superior a 1,00 indica uma grande variabilidade no sentimento dos respondentes
em relagdo ao fator, ou seja, as médias podem ndo representar bem a caracteristica

populacional em estudo.

Em suma, quanto menor o desvio-padrdo, mais a média representa o todo — um
desvio-padrdo igual a 0,00 indica que todos responderam exatamente o mesmo valor. Ainda
assim, é importante salientar que um alto valor de desvio-padrdo ndo invalida o dado lancado,
pois esse desvio pode estar refletindo um sentimento diferenciado de uma parte da populacdo
ao fator, como por exemplo, servidores ocupantes de fungao gerencial podem se sentir mais
valorizados. Ou seja, caso o desvio padrdo fique superior a 1, é cabivel uma analise mais

detalhada da média do fator em relagdo as varaveis demograficas.

Em relagdo a questdo aberta foi realizada analise de conteudo conforme Bardin

(2009). Os temas semelhantes foram agrupados em grandes categorias com a finalidade de

auxiliar na interpretacdo e discussdao dos dados.
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RESULTADOS

I. RESULTADOS QUANTITATIVOS

1.1. DIMENSAO ORGANIZAGCAO DO TRABALHO

A dimensdo Organizacdo do Trabalho é divida em dois fatores: Divisdao das Tarefas
e Divisdo Social do Trabalho. Os itens desses fatores incluem o ritmo, prazos, normas,
comunicagdo, autonomia, participacdo e as condi¢Bes gerais oferecidas para a execugdo das

tarefas.

1.1.1. DIVISAO DAS TAREFAS

A analise do fator Divisdo das Tarefas obteve média de 3,87 e desvio padrdo de
0,58. Essa média demonstra um resultado positivo, com baixos riscos para o Clima e Qualidade
de Vida no Trabalho.

E importante destacar que 772 servidores (69,1%) avaliaram esse fator como risco
baixo, 29,8% (333 servidores) consideraram-no como risco médio e apenas 1,1% (12 servidores)

como risco alto.

Frequéncia - Divisao das Tarefas

1,1%

= Risco Alto
Risco Médio

F Risco Baixo

Grafico 1 - Avaliagdo dos Riscos Psicossociais da Divisdo das Tarefas
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Observou-se que os itens com maiores média sdo os relacionados a espaco fisico e
equipamentos adequados. Os itens com menores médias relacionam-se a nimero de servidores

e prazos flexiveis para a realizacdo das tarefas:

O espago fisico disponivel para a realizagéo do trabalho é adequado.

Os equipamentos sdo adequados para a realizagdo das tarefas. 0,80
Possuo condi¢es adequadas para alcangar os resultados esperados 0,70
do meu trabalho.

Os recursos de trabalho sdo em nimero suficiente para a realizagdo 0,78
das tarefas.

Oritmo de trabalho é adequado. 3,57 101
Os prazos para a realizagdo das tarefas séo flexiveis. 4 3,40 1,01
O numero de senvidores é suficiente para a execucgao das tarefas. .8 3,17 1,17

Tabela 4 - Média dos itens do fator Divisdo das Tarefas

Ressalta-se que os itens com menores médias obtiveram desvio padrdo elevado, o
que indica dispersdo das percepg¢des da amostra.

A partir da analise de variancia foi possivel perceber diferencgas significativas apenas
para area de lotagdo.

Assim, as areas de lotagdo com menores médias para esse fator foram: Gabinetes
de Ministros, Diretoria Geral da Secretaria do Tribunal - GDGSET e Conselho Superior da Justica
do Trabalho - CSIT. Apesar de haver diferencas estatisticas, todas as areas de lotacdo avaliaram

o fator como risco baixo.

Qualidade de Vida no TST

Gabinetes de Ministros 3,72 0,64
-?r?biizr Gabinete da Diretoria-Geral da Secretaria do 388 059
CSJT - Conselho Superior da Justica do Trabalho 3,88 0,54
SEGJUD - Secretaria-Geral Judiciaria 3,98 0,55
SECOI - Secretaria de Controle Interno 3,99 0,61
SEGP - Secretaria-Geral do Gabinete da Presidéncia 4 0,47
Gabinetes da Administracdo (GP, GVP, GCG) 4,01 0,49
EL\I??:_AbLmiSCOIa Nacional de Formacao da Magistratura 4,04 0.42
Total 3,87 0,58

Tabela 5 - Média de Divisdo das Tarefas por area de lotagédo
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1.1.2. DIVISAO SOCIAL DO TRABALHO

A analise do fator Divisdo Social do Trabalho teve média de 3,61 e desvio padrdo de
0,61. Essa média é considerada um risco médio, o que representa um estado de alerta/situacdo
limite para os riscos negativos em relagdao ao Clima e QVT.

Destaca-se que 50% dos respondentes avaliou esse fator como risco médio e
apenas 2,3% (26 servidores) como risco alto. Observa-se que a soma dos riscos alto e médio
(52,3%) é maior que a quantidade de respondentes em risco baixo (47,7%), o que pode indicar a

necessidade de intervengdo a curto e médio prazo.

Frequéncia - Divisdo Social do Trabalho

2,3%

= Risco Alto
Risco Médio

F Risco Baixo

Gréfico 2 - Avaliagdo dos Riscos Psicossociais da Divisdo Social do Trabalho

Observou-se que os itens com maiores médias sdo os relacionados a comunicagao
entre superior e subordinados e clareza na definicdo das tarefas. Os itens com menores médias

relacionam-se a avaliagdo do trabalho do servidor e a sua participagdo nas decisdes sobre o

trabalho:
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Acomunicagao entre superior e subordinado é adequada. 0,86
Ha clareza na definigdo das tarefas. 0,85
As informacdes de que preciso para executar minhas tarefas séo 0,81
claras.

As orientacBes que me sdo passadas para realizar as tarefas sédo 0,79
coerentes entre si.

Héa qualidade na comunicagéo entre os servidores. 0,77
Tenho liberdade para opinar sobre o meu trabalho. 1,05
H4 justica na distribuicdo das tarefas. I 3,62 0,97
Tenho autonomia para realizar as tarefas como julgo melhor. 3,44 1,04
Ha flexibilidade nas normas para a execugao das tarefas. 3,31 0,96
As tarefas que executo em meu trabalho séo variadas. 3,26 1,09
Aavaliacdo do meu trabalho inclui aspectos além da minha producéo. 3,24 1,22
Os servidores participam das decis@es sobre o trabalho. 3,15 1,04

Tabela 8- Média de itens do fator Divisdo Social do Trabalho

Nota-se que o desvio padrdo em ambos os itens com menores médias encontra-se
acima de 1, o que indica a existéncia de dispersdo das respostas em relagdao a média.

Ao analisar a variancia do fator em relagdo as varidveis demograficas, observaram-
se diferencas significativas tanto para Idade, quanto como para Tempo de Atuagao no Tribunal.
Com relagdo a varidvel Idade, observa-se que, a excegao da faixa etdria “abaixo de 25 anos”,
quanto maior a idade dos respondentes, melhor a avaliagao do fator, logo, quanto mais jovem o
respondente, mais critica a avaliagdo. Nota-se, também, que as faixas etarias localizadas nos
extremos (abaixo de 25 anos e acima de 56 anos) encontram-se em risco baixo, enquanto as

demais, que concentram 90% dos respondentes, estdo em risco médio.

acima de 56 anos 3,97 0,54
abaixo de 25 anos 3,7 0,54
de 46 a 55 anos 3,68 0,58
de 36 a 45 anos 3,59 0,59
de 26 a 35 anos 3,46 0,65
Total 3,61 0,61

Tabela 9 - Média da Divisdo Social do Trabalho porldade
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Com relagdo a variancia entre o fator Divisdo Social do Trabalho e o Tempo de
Servico no Tribunal, observa-se praticamente o mesmo padrdo que o encontrado na variavel
Idade, uma vez que quanto maior o tempo de atuagdo, melhor a avaliacdo do fator, ou seja,
existe uma tendéncia de quanto menor o tempo de atuag¢do no TST, mais critica é a avaliagdo.
Os dados também indicam que apenas o tempo de atuagdo acima de 20 anos esta enquadrado

como risco baixo, todos os demais estdo em risco médio.

Até 5 anos 3,51 0,64
de 6 a 10 anos 3,58 0,62
de 11 a 20 anos 3,66 0,56
acima de 20 anos 3,72 0,6
Total 3,61 0,62

Tabela 10 - Média da Divisdo Social do Trabalho portempo de servigo

1.2. DIMENSAO ESTILO DE GESTAO

A dimensdo Estilo de Gestdo aborda as atitudes e comportamentos dos diretores e
chefes imediatos, relativos aos processos de tomada de decisdo e relagdes de trabalho, que
impactam na comunicagdo, integragdo entre secretarias e unidades e no alcance das metas do
Tribunal.

A andlise dessa dimensdo obteve média de 3,60 e desvio padrdo de 0,65. Essa
média demonstra um resultado mediano, representando um estado de alerta/situacdo limite
para os riscos negativos em relacdo ao Clima e QVT.

Cabe mencionar que 547 servidores (49%), avaliaram esse fator como risco médio,
530 (47,4%) consideraram-no como risco baixo e 40 servidores (3,6%) como risco alto. Ainda

assim, nota-se que a soma do risco médio com o alto, que é de 52,6%, é superior ao quantitativo

de servidores que avaliaram como risco baixo, 47,4%.
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Frequéncia - Estilo de Gestao

3,6%

= Risco Alto
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1 Risco Baixo

Gréfico 3 - Avaliagdo dos Riscos Psicossociais do Estilo de Gestao

Observou-se que os itens com maiores médias estdo relacionados a contribui¢do do
préprio trabalho para o cumprimento da missdo do Tribunal e o tratamento cordial com que os
superiores tratam seus subordinados. Os itens com menores médias sdo relativos a percepg¢ado

de participagdo dos servidores no planejamento de mudangas no TST e a percepg¢do de justica

nos critérios de distribuicdo das gratificacGes.
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Meu trabalho contribui para o cumprimento da misséo do Tribunal.

Os superiores tratam seus subordinados com cordialidade. 0,75
O modo de fazer o meu trabalho é eficiente. 4,04 0,68
Os superiores estdo integradas as atividades da equipe de trabalho. 3,87 0,94
Os superiores sao de facil acesso. 3,86 1,01
Ha transparéncia nas decisées tomadas pelos superiores. 3,74 0,98
Existe respeito, por parte dos superiores ao estilo de trabalho de cada 4} 3,72 0,96
servidor.

Existe cooperagéo entre as unidades do TST. Ik 3,66 0,83
Existe continuidade das a¢es administrativas. 3,62 0,84
As decisBes tomadas pelas chefias séo justas. 3,61 0,83
O suporte dos superiores possibilita ao servidor perspectiva de 3,50 1,07
desenvolvimento profissional.

Os senvidores séo tratados de forma igualitaria. 3,48 1,10
Os superiores incentivam a melhoria do desempenho dos seus 3,48 1,01
subordinados.

Os superiores oferecem feedback de desempenho aos servidores. 3,33 1,07
Os servidores tem a possibilidade de apresentar novas rotinas de 3,31 1,07
trabalho.

Aatuacdo das chefias é focada no gerenciamento de pessoas. 3,28 1,06
Ha critérios justos no TST para distribuir as gratificacdes. 3,06 1,02
As mudancas no Tribunal sdo planejadas com a participacédo dos 2,45 0,99
senvidores. 4

Tabela 11 - Média dos itens do fator Estilo de Gestdo

Ao analisar a variancia do fator em relagdo as varidveis demograficas, observaram-
se diferengas significativas tanto para Idade, quanto como para Tempo de Servigco no Tribunal.
Com relacdo a variavel Idade, observa-se que, a excecdao da faixa etdria “abaixo de 25 anos”,
guanto maior a idade dos respondentes, melhor a avaliacdo do fator, logo, quanto mais jovem o
respondente, mais critica a avaliagdo. Nota-se, também, que as faixas etdrias localizadas nos
extremos (abaixo de 25 anos e acima de 56 anos) encontram-se em risco baixo, enquanto as

demais, que concentram 89,9% dos respondentes, estdo em risco médio.

de 26 a 35 anos 3,48 0,67

de 36 a 45 anos 3,54 0,6
de 46 a 55 anos 3,65 0,64
abaixo de 25 anos 3,77 0,6
acima de 56 anos 3,92 0,56
Total 3,59 0,64

Tabela 12 - Média de Estilo de Gestdo do Trabalho poridade
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Em relacdo a variancia entre a dimensao Estilo de Gestdo e Tempo de Servico no
Tribunal, observa-se praticamente o mesmo padrao ao encontrado na variavel ldade, uma vez
que gquanto maior o tempo de atuagdo, melhor a avaliagdo do fator, ou seja, existe uma
tendéncia de quanto menor o tempo de atuagdao no TST, mais critica é a avaliacdo. Cabe

ressaltar que todas as faixas de Tempo de Servico avaliaram a dimens3ao como risco mediano.

- . 7 3= . ~

Até 5 anos 3,56 0,66
de 6 a 10 anos 3,54 0,64
de 11 a 20 anos 3,61 0,61
acima de 20 anos 3,68 0,65
Total 3,59 0,64

Tabela 13 - Média de Estilo de Gestdo do Trabalho portempo de servigo

1.3. DIMENSAO SOFRIMENTO PATOGENICO NO TRABALHO

A dimensdo Sofrimento Patogénico no Trabalho é composta por trés fatores.
Ressalta-se que essa dimensao apresenta os itens redigidos de forma negativa, assim deve-se
considerar que quanto menor o valor de avaliagdo menos risco ele representa para o Clima e
QVT.

O primeiro fator Falta de Sentido do Trabalho se caracteriza por sentimentos de
inutilidade, ao fazer um trabalho que ndo tem sentido para si mesmo, nem é importante e
significativo para a organizacdo, clientes e/ou para a sociedade.

A andlise do fator Falta de Sentido do Trabalho apresentou média de 1,68 e desvio
padrdo de 0,66. Essa média representa um resultado positivo, indicando baixos riscos para o
Clima e QVT. Aspectos a serem mantidos, consolidados e potencializados.

Observou-se que 955 servidores (85,5%), avaliaram esse fator como risco baixo, 145

(13%) consideraram-no como risco médio e 17 servidores (1,5%) como risco alto. Ainda assim,

nota-se que a soma do risco baixo com o médio representa a grande maioria da amostra

(98,5%).

esquisa de Clima e
Qualidade de Vida no TST
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Gréfico 4 - Avaliagdo dos Riscos Psicossociais da Falta de Sentido do Trabalho

Observou-se que os itens com melhor avaliagdo nesse fator estdo relacionados as
baixas percepgdes de inutilidade no trabalho e de insignificancia das tarefas. Os itens com piores

avalia¢Oes sdo relativas a desmotivagdo para realizar tarefas e a falta de identificacdo com essas.

Sinto-me inutil em meu trabalho. 0,89
Considero minhas tarefas insignificantes. 0,82
Minhas tarefas séo banais. 0,80
Permaneco neste emprego por falta de oportunidade no mercado 0,99
trabalho.

Meu trabalho é sem sentido. 0,84
Sinto-me improdutivo no meu trabalho. 0,90
Meu trabalho é irrelevante para o desenvolvimento da sociedade. 1,01
Aidentificagdo com minhas tarefas é inexistente. 1,01
Sinto-me desmotivado para realizar minhas tarefas. 2,06 0,97

Tabela 14 - Média dos itens do fator Falta de Sentido do Trabalho

Ao analisar a variancia do fator em relagdo as varidveis demograficas, observaram-
se diferencas significativas para Area de Lotagdo, Faixa Etaria e Tempo de Servico no Tribunal.
Assim, apesar de todas as Areas de Lota¢do avaliarem o fator como risco baixo, as que avaliaram

mais negativamente o fator foram a CSJT e SECOI, conforme tabela abaixo.

Qualidade de Vida no TST
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ENAMAT - Escola Nacional de Formagéao da Magistratura do Trabalho 1,24 0,33
SEGJUD - Secretaria-Geral Judiciaria 1,56 0,59
Gabinetes da Administragdo (GP, GVP, GCG) 1,63 0,59
Gabinetes de Ministros 1,64 0,67
SEGP - Secretaria-Geral do Gabinete da Presidéncia 1,71 0,59
GDGSET - Gabinete da Diretoria-Geral da Secretaria do Tribunal 1,71 0,68
SECOI - Secretaria de Controle Interno 1,85 1,05
CSJT - Conselho Superior da Justica do Trabalho 1,95 0,6

Total 1,67 0,65

Tabelal5- Média de Falta de Sentido no Trabalho porarea de lotagdo

No que diz respeito a Faixa Etdria, observa-se que as idades que compreendem
entre 26 a 35 anos apresentam avaliagdo mais critica para o fator, enquanto que a melhor

avaliacdo é dos servidores acima de 56 anos.

Acima de 56 anos 1,37 0,46
Abaixo de 25 anos 1,52 0,52
De 46 a 55 anos 1,59 0,6
De 36 a 45 anos 1,71 0,68
De 26 a 35 anos 1,81 0,7
Total 1,67 0,65

Tabela 16 - Média da Falta de Sentido do Trabalho poridade

Quanto ao Tempo de Servigo no Tribunal, quanto mais tempo de atua¢do melhor a

avaliacdo do fator, conforme demonstrado abaixo.
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Acima de 20 anos 1,56 0,58
De 11 a 20 anos 1,68 0,69
De 6 a 10 anos 1,71 0,67
Até 5 anos 1,75 0,67
Total 1,67 0,65

Tabela 17 - Média da Falta de Sentido do Trabalho por tempo de servigo

O segundo fator é Esgotamento Mental, que se caracteriza por sentimentos de
injustica, desanimo, insatisfacdo e/ou desgaste com seu trabalho. A andlise do fator apresentou
média de 2,34 e desvio padrdo de 0,77. Essa média representa um resultado mediano, ou seja,
um estado de alerta/situacdo limite para os riscos negativos para o Clima e QVT. Observou-se
que 562 servidores (50,3%), avaliaram esse fator como risco baixo, 489 (43,8%) consideraram-no

como risco médio e 66 servidores (5,9%) como risco alto.

Frequencia de Esgotamento Mental

5,9%

4 Risco Baixo
Risco Médio

M Risco Alto

Gréfico 5 - Avaliagdo dos Riscos Psicossociais do Esgotamento Mental

Observou-se que os itens com avaliagdo mais positiva estdo ligados a baixas

percepcdes de sofrimento e frustragao no trabalho e os itens com avaliagdo mais negativa estdo

ligados ao cansaco e desgaste no trabalho.
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Meu trabalho me faz sofrer. 0,93
Meu trabalho me frustra. 0,97
Meu trabalho me causa insatisfacéo. 0,97
Meu trabalho me desanima. 1,00
Submeter meu trabalho a decisées politicas é fonte de revolta. 1,26
Meu trabalho me sobrecarrega. 1,05
Meu trabalho é desgastante. 2,78 1,13
Meu trabalho é cansativo. 2,94 1,03

Tabela 18 - Média dos itens do fator Esgotamento Mental

Ao analisar a variancia do fator em relagdo as varidveis demograficas, observaram-
se diferengas significativas apenas para Faixa Etdria. Destaca-se que as idades entre 26 e 35 anos

percebem mais negativamente o fator e os acima de 56 anos mais positivamente.

\dad Viedi Desvio Padr3

Acima de 56 anos 1,82 0,61
De 46 a 55 anos 2,26 0,74
Abaixo de 25 anos 2,29 0,82
De 36 a 45 anos 2,41 0,72
De 26 a 35 anos 2,48 0,79
Total 2,34 0,76

Tabela 19 - Média de Esgotamento Mental poridade

O terceiro fator é a Falta de Reconhecimento, que se caracteriza por sentimentos
de desvalorizacdo, ndo aceitacdo e/ou admiracdo pelos colegas e chefias, e falta de liberdade
para expressar o que pensa e sente em relagdo ao seu trabalho. A andlise do fator apresentou
média de 1,77 e desvio padrdao de 0,63. Essa média representa um resultado positivo, com
baixos riscos para o Clima e QVT.

Observou-se que 917 servidores (82,1%), avaliaram esse fator como risco baixo, 192

(17,2%) consideraram-no como risco médio e 8 servidores (0,7%) como risco alto. Ainda assim,

nota-se que a soma do risco baixo com o médio, representa a grande maioria da amostra

(99,3%).




Conl Juda

Pesquisa de Clima e
Qualidade de Vida no TST

Frequéncia de Falta de Reconhecimento
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Gréfico 6 - Avaliagdo dos Riscos Psicossociais da Falta de Reconhecimento

Observou-se que os itens com avaliacdo mais positiva estdo ligados a baixa
percepcdo de desvalorizacdo do trabalho pelos colegas e de desqualificacdo do trabalho pelo
superior. Os itens com piores avaliagOes sao relativos a falta de liberdade para dizer o que pensa

sobre o trabalho e desconfianga na relagdo entre superior e subordinado.

Meus colegas desvalorizam meu trabalho. 0,75
O trabalho que realizo é desqualificado pelo superior. 0,81
Meus colegas sdo indiferentes comigo. 0,71
Meu superior trata meu trabalho com indiferenca 0,85
Meu trabalho é desvalorizado pela organizagéo. 0,95
Asubmisséo do meu chefe a ordens superiores me causa revolta 0,98
E dificil a convivéncia com meus colegas. 0,78
Falta-me liberdade para dialogar com meu superior. 1,02
Sou excluido do planejamento de minhas proprias tarefas. 1,04
Ha desconfianga na relagdo entre superior e subordinado. 1,03
Falta-me liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho. 2,27 1,09

Tabela 20 - Média dos itens do fator Reconhecimento

Ao analisar a variancia do fator em relacdo as varidveis demograficas, ndo se

observaram diferencas significativas entre os grupos estudados.
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2. REGRESSOES

Como informado na metodologia a regressdo é uma técnica estatistica que busca
estabelecer o impacto que uma dimensdao exerce sobre outra, ou seja, estabelece nexos de
causalidade entre as diferentes varidveis estudadas. Foram realizadas analises entre os
diferentes fatores: Divisdo das Tarefas, Divisdo Social do Trabalho, Estilo de Gestdo, Falta de
Sentido do Trabalho, Esgotamento Mental e Falta de Reconhecimento.

Neste relatdrio foram consideradas apenas as relagdes de causalidade acima de

50%, ou seja, apenas quando um fator explicar em 50% ou mais o resultado de outro.
2.1- DIMENSAO SOFRIMENTO PATOGENICO NO TRABALHO

Para o fator Falta de Sentido do Trabalho ndo foram encontradas relagbes de
causalidade que se encaixem no critério adotado.

O fator Esgotamento Mental, que apresentou em seu resultado maior risco para o
clima e QVT, é explicado em 54% pelo resultado da dimensdo Organizagdo do Trabalho (Divisdo
Social do Trabalho = 42% e Divisdo das Tarefas = 12%) em uma relagdo inversamente
proporcional, isso significa dizer que quanto melhor for a Organizacao do Trabalho menor o

risco de Esgotamento Mental.

Organizacao do Trabalho e
Sofrimento Patogénico

Diviséé; Social

o
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O fator Falta de Reconhecimento é explicado em 66% pelo Estilo de Gestdo, em
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uma relagdo inversamente proporcional, isso significa dizer que quanto melhor for o Estilo de

Gestdo menor o risco de Falta de Reconhecimento.

Estilo de Gestao e Reconhecimento

Estilo de
G

estao Reconhecimento

2.2-DIMENSAO ESTILO DE CHEFIA

O resultado do fator Estilo de Gestdo é explicado em 74% pelo fator Divisdo Social do
Trabalho, em uma relagdo diretamente proporcional, ou seja, quanto melhor um melhor o outro

fator.

Estilo de Gestao e
Divisao Social do Trabalho

Estilo de

Divisao Social
§ Gestao
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Trabalho

2.3-DIMENSAO ORGANIZAGAO DO TRABALHO

Para o fator Divisdo das Tarefas ndo foram encontradas relacdes de causalidade que se
encaixem no critério adotado.

O fator Divisdo Social do Trabalho é explicado em 74% pelo Estilo de Gestdo,

destacando-se que seus itens sdo interdependentes.
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A Pesquisa apresentou a seguinte questdo aberta “O que é necessario para

3. RESULTADOS QUALITATIVOS

melhorar o seu cotidiano de trabalho?”, em que 513 (quinhentos e treze) respondentes
opinaram e indicaram dificuldades em suas realidades de trabalho e sugestdes de melhoria. Foi
realizada a analise de conteddo em que as respostas foram estruturadas e categorizadas nos

trés eixos abaixo, alinhados com os fatores da pesquisa quantitativa.

3.1. ORGANIZAGCAO DO TRABALHO

Em relagdo a Organizagdo do Trabalho, algumas dificuldades e sugestdes foram
mais recorrentes entre as respostas dos servidores.

No TST, a produtividade ocorre por meio de prazos e metas que foram avaliados
pelos respondentes como pouco flexiveis. H4 um grande volume de processos no Tribunal que,
juntamente com um numero insuficiente de servidores para dar vazao a esse volume, acarretam
em fadiga e sobrecarga para o servidor. Além disso, apontaram-se dificuldades em relacdo a
enorme pressdo exercida para o cumprimento das cotas, principalmente em Gabinetes.

Alia-se a isso uma distribuicdo de tarefas desigual entre os servidores, fazendo com
que uns tenham menos ou mais tarefas que outros. Essa distribuicdo pode aumentar a
sobrecarga. Foi ressaltado, também, que ndo hd uma clareza do que se espera do servidor, bem
como que nem sempre as orientagdes sdo adequadas para a realizagdo das tarefas.

Uma sugestdo refere-se a redugdo da carga hordria do Tribunal para 6 horas diarias,
que seriam suficientes para a realizagdo do trabalho de forma eficiente, contribuindo para a
minimiza¢do da sobrecarga.

Outra questdo apontada refere-se a falta de vagas e de seguranga nos
estacionamentos do TST. Sugere-se, assim, o aumento de seguranca, principalmente nos
estacionamentos externos do Tribunal, bem como a ampliacdo do numero de vagas dos
estacionamentos internos e externos. Também foram apontados problemas referentes aos
banheiros em relagdo ao nimero insuficiente em alguns andares, falta de limpeza e iluminagéao,

bem como excesso de calor.

3.2. ESTILO DE GESTAO

e
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No que se refere ao Estilo de Gestdo, muitos servidores relataram que a atuacdo dos
gestores do TST é voltada primordialmente para a atividade técnica deixando em segundo plano
a gestdo de pessoas, vendo como necessaria a capacitagcdo e preparo a fim de que os gestores
adquiram conhecimentos e desenvolvam habilidades para o gerenciamento de pessoas. Essa
competéncia minimizaria o tratamento desigual aos servidores, contribuindo para um
comportamento mais habilidoso e justo por parte dos gestores.

Além disso, foi apontada desigualdade e falta de transparéncia e objetividade quanto
aos critérios para a distribuicdo das fungGes comissionadas, bem assim foi relatada quantidade
insuficiente das mesmas em algumas areas do Tribunal.

Também é pouco praticado o feedback em relagdo as tarefas realizadas, produzindo
riscos ao sentido do trabalho e valorizagdo do servidor. Muitos servidores sugerem que as
chefias apresentem mais feedback quanto ao trabalho desenvolvido por eles, uma forma de
sentirem-se valorizados e possibilitar mudancas e melhoras constantes na sua atuacao.

Ademais, indica-se pouca cooperacdo, integracdo e comunicacdo entre as areas do
Tribunal, sugerindo-se a¢Ges que visem melhorar a comunicagdo entre as unidades e a torne

mais efetiva.

3.3. RISCO DE ESGOTAMENTO

Em relacdo ao risco de esgotamento, servidores relatam o risco de adoecimento em
razdo do volume de trabalho e das cotas excessivas. Apontam o estresse, o cansago e o
esgotamento como consequéncia das metas estipuladas e da pressdo dos gestores para o
cumprimento dessas. Muitos servidores necessitam fazer horas extras para que consigam
cumprir com a produgdo exigida, o que gera mais desgaste e sobrecarga de trabalho. Nessa
condigdo, é dificil se dedicar de forma correta na andlise de cada processo, acarretando na
entrega precdria da jurisdi¢do.

Também relataram a falta de reconhecimento do trabalho e do servidor por parte de
seus superiores. O valor do servidor tem sido medido pelo nimero de processos que é capaz de
fazer, levando a sentimentos de frustacdo, de ndo reconhecimento e de desmotivagdo. O
servidor ndo sente a valorizacdo pelo esfor¢co e qualidade do trabalho desenvolvido, mas sim

gue o mérito e reconhecimento estdo reduzidos apenas a produtividade final apresentada por

ele.

e
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ENCONTROS COM GESTORES

Foram realizados, nos meses de outubro e novembro, 10 encontros com gestores,
divididos em 4 grupos, de 5 a 12 participantes cada, tendo 65 participacdes no total. Os
encontros foram realizados uma vez na semana durante 3 semanas e tiveram duragdo de 2h
cada. Os grupos foram subdivididos da seguinte forma: 2 de Chefes de Gabinetes de Ministro e 2
de gestores das demais areas administrativa e judiciaria do TST.

O objetivo dos encontros foi propiciar, inicialmente, uma discussdo e reflexdo acerca dos
resultados da pesquisa, e apds realizar uma escuta clinica dos gestores para uma atuagao
baseada nos principios da mobilizagdo subjetiva dos servidores, e como consequéncia, levantar,
dos préprios grupos, estratégias, boas praticas ja implementadas por eles ou novas sugestées
para melhoria do clima e qualidade de vida.

As sugestGes que emergiram dos grupos foram subdivididas pela drea de lotacdo,

conforme apresentadas abaixo:

GABINETES DE MINISTRO
ORGANIZAGCAO DO TRABALHO

1. Implantacdao de Mapeamento e Modelagem de Processos de trabalho: propicia o maior
entendimento das etapas e atividades do processo de trabalho; permite identificar
gargalos no processo produtivo, falhas de integragdo, atividades redundantes,
retrabalhos, possibilitando, assim, a melhora e/ou redefinicdo de tarefas visando ao
aumento do desempenho. O referido mapeamento permite, ainda, aferir o
dimensionamento de forga de trabalho, sendo possivel identificar o quantitativo de
servidores necessarios para a atuagao eficaz dos Gabinetes. Por meio da modelagem de
processos de trabalho é possivel redividir melhor as atribuicGes e aferir de forma mais
consistente o ritmo e prazos necessarios para a execucao dos trabalhos, visando reduzir
o desgaste e a sobrecarga existentes em Gabinetes.

2. Definicao de cotas especificas por servidor ou equipes: possibilita nortear a atuacdo

dos servidores e de equipes, centrando esfor¢os num objetivo especifico. Algumas

Qualidade de Vida no TST
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estratégias de definicdo de metas podem levar em conta a diminuicdo do acervo de
processos mais complexos, por ano de autuagdo do processo ou por matéria especifica.
A definicdo de cotas deve considerar as diferencas de perfis individuais dos servidores e
considerar a funcdo comissionada ou cargo em comissdo exercido (assim as cotas
podem ser definidas conforme parametros e métricas de produtividade atingiveis,
considerando, inclusive, possiveis auséncias). O referido escalonamento propicia a
percepcdo por parte dos servidores de maior justica na distribuicdo das tarefas.

Divisao de equipes de produgio sob a supervisdo de assessor especifico: a formacao de
subequipes com assessores especificos supervisionando a produgdo, sendo responsaveis
pela revisdo e feedback da tarefa, possibilita a diminuicdo da sobrecarga de trabalho
sobre o Chefe de Gabinete. Essa pratica visa, ainda, a permitir que o Chefe de Gabinete
possa concentrar maiores esforgos no gerenciamento das pessoas.

Adesiao a modalidade do Teletrabalho: possibilita o aumento de produtividade aliada a
melhora da qualidade de vida do servidor, uma vez que reduz o nivel de estresse do
servidor, pois proporciona economia de tempo, flexibilizacdo de horario, maior
equilibrio entre o trabalho e a vida familiar e social. A modalidade representa uma agao
de valorizagdo dos servidores e aumenta a capacidade da area de atragdo e retengdo de
pessoal.

Maior Integragao entre Gabinetes: instituir a possibilidade de que gabinetes com maior
acervo de processos contem com a atuagdo, por periodos determinados, de servidores
de gabinetes com menor acervo, visando a aumentar a celeridade e eficiéncia do
Tribunal como um todo, permitindo visdo sistémica da atuacdo judicante do TST.
Ademais, a maior integracdo pode ser fomentada por meio de realizacdo de reuniGes
periddicas visando a identificar as boas praticas adotadas para disseminagdo nos demais
gabinetes (melhoria da organizacdo do trabalho e do gerenciamento de pessoas).
Flexibilizagdo da jornada de trabalho (respeitando a carga horaria estabelecida pelo
Tribunal): aumenta a capacidade produtiva em virtude da melhora da qualidade de vida
do servidor. Representa uma ag¢do de valoriza¢do do servidor que apresenta um bom
desempenho, propicia uma redugdo de faltas e atrasos e favorece um ambiente de
responsabilidade e comprometimento.

Comunicagao individualizada/equipe: proporcionar espaco de conversa individual por

Secretaria de Gestdo de Pessoas
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meio de encontros sistematicos, a partir do ingresso do servidor no gabinete,
esclarecendo os objetivos e funcionamento institucional e do Gabinete. Além disso,
deve-se comunicar aos servidores continuamente os procedimentos de gestao visando
nivelar as expectativas em relacdo a possibilidade de participacdo dos servidores no
processo decisdrio do gabinete (os chefes de gabinete devem explicar os motivos das
decisdes e divisdes de tarefas). Tornar transparentes e claras as estratégias de gestdo
gue estdo sendo tracadas, bem como permitir, neste momento, a discussao com o
grupo viabilizando a participacdo e a possibilidade de apresentagdo de novas

alternativas pelos servidores, por meio de reunides periddicas.

ESTILO DE GESTAO

2. Delegagdo de tarefas técnicas: Viabilizar que a chefia de gabinete possa delegar as
atividades técnicas para a assessoria visando permitir sua maior dedicacdo ao
gerenciamento de pessoas.

3. Pratica do feedback efetivo: A chefia de gabinete deverd passar informacGes
sistematicamente ao servidor acerca do seu desempenho, que deve contemplar
aspectos além da produgdo, tais como caracteristicas comportamentais, valores,
competéncias que apresenta, bem como as que necessita desenvolver.

4. Treinamento em servico: designa¢do de servidor que apresenta perfil para atuar como
tutor no Gabinete, sendo responsavel, principalmente, pelo acompanhamento das
tarefas de novos servidores, planejando e verificando o seu desenvolvimento. Essa
pratica possibilita a diminuicdo da sobrecarga de trabalho dos assessores, propiciando
uma formacgdo mais adequada e uma aprendizagem mais célere dos servidores recém-

ingressos, fornecendo-lhes maior seguranca na realizagdo das atividades.

GESTAO DE PESSOAS

1. Treinamento gerencial:
a. Realidade especifica: Treinamentos Gerenciais voltados a realidade e cultura do

TST e peculiaridade do Judiciario;

b. Integracdo de geragdes: Os gestores devem ser preparados para perceber as
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caracteristicas das novas geracdes com o objetivo de entender e aproveitar
melhor o potencial dessas, visando atrair e reter os servidores mais jovens nos
Gabinetes;

Formacdo de sucessores: buscando desenvolver competéncias gerenciais em
servidores que apresentam potencial para atuar como chefias de gabinete;
Formacdo gerencial para assessores de ministro: a fim de desenvolver
competéncias gerenciais em revisores de equipe.

Feedback: Capacitacdo a todos os chefes de Gabinete e assessores que
apresentam equipes, especialmente em habilidades sociais para fornecer e
receber feedback de maneira assertiva;

Coaching: sensibilizar todos os chefes de gabinetes para participarem do

programa de coaching, oferecido pelo Tribunal.

2. Capacitagdo juridica

a.

Aulas semanais ou periddicas com o Ministro ou servidor qualificado do préprio
Gabinete;

Maior incremento na formagao juridica inicial para novos servidores de gabinete
de Ministro (aumento da carga horaria estipulada, énfase no desenvolvimento
da pratica juridica por meio de instrutoria interna);

Maior incremento nos cursos de aperfeigoamento juridicos (aumento da carga
horaria estipulada, énfase no desenvolvimento da pratica juridica por meio de
instrutoria interna);

Enfase em treinamento em ferramentas tecnolégicas desenvolvidas no TST para
atuacdo em gabinetes (e-gab e e-sij);

Adequacdo da carga hordria para capacitacbes nas demais ferramentas
tecnoldgicas: cursos direcionados para as necessidades de servidores de
gabinete (ex. Word, 3 horas, com énfase em fungdes que otimizam a
produtividade, tipo, auto-correcdo, estilos, etc);

Incremento e valorizagdo da instrutoria interna.

Capacitagdes online sobre estrutura da Justica do Trabalho e sobre estrutura e

funcionamento dos Gabinetes.
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3. Desenvolvimento de Competéncias comportamentais

Treinamentos que visem ao desenvolvimento de competéncias comportamentais e

reforcem valores organizacionais aos servidores.

ESTRUTURA FiSICA

- Reorganizagdo dos espacos fisicos: Sugeriu-se concentrar no mesmo espaco fisico todos os
servidores de um mesmo gabinete, visando diminuir os impactos do distanciamento dos
servidores que se encontram no anexo, especialmente no que diz respeito a comunicagdo, a
sensagao de pertencimento ao grupo, a melhoria das relagdes interpessoais e ao sentimento

de valorizacgdo.

GRUPO ADMINISTRATIVO E JUDICIARIO

1. Implantacdo de Mapeamento e Modelagem de Processos de trabalho: propicia o maior
entendimento das etapas e atividades do processo de trabalho; permite identificar
gargalos no processo produtivo, falhas de integracdo, atividades redundantes,
retrabalhos, possibilitando, assim, a melhora e/ou redefinicdo de tarefas visando ao
aumento do desempenho; O referido mapeamento permite, ainda, aferir o
dimensionamento de forca de trabalho, sendo possivel identificar o quantitativo de
servidores necessdrios para a atuagdo eficaz da area.

2. Disseminacao de boas praticas: Espaco de discussdo entre as Secretarias de Turma a fim
de trocar metodologias e melhores praticas; Reunides entre Secretarios de Turmas e
Chefes de Gabinete visando a otimiza¢do dos processos de trabalho e levantamento de
melhores praticas. Realizagdo de reuniGes com grupos de unidades administrativas
diferentes (gestores e servidores).

3. Participa¢ao dos servidores nas propostas de melhorias nos processos de trabalho:
Sugere-se que os gestores estimulem os servidores a apresentarem sugestOes de
melhorias na forma de execug¢do de tarefas e possibilite, na medida do possivel, que

estas sejam implementadas.

4. Autonomia: Diminui¢ao da verticalizagdo dos processos decisérios, permitindo que os
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servidores e areas envolvidas tenham autonomia na execucdo de objetivos, metas,

planos, projetos, programas.

5. Rodizio de tarefas: alternancia de servidores na execucdo de tarefas/postos de trabalho
buscando desenvolver novas competéncias e proporcionar maior visdo sistémica da
unidade e de seu papel no Tribunal.

6. Gestdo do conhecimento: Implantacdo de ferramenta informacional de base de
conhecimento que favorece a aprendizagem, disseminacdo e armazenamento do
conhecimento.

7. Flexibilizagdo da jornada de trabalho (respeitando a carga horaria estabelecida pelo
Tribunal): aumenta a capacidade produtiva em virtude da melhora da qualidade de vida
do servidor, pois possibilita que o servidor possa programar melhor sua vida pessoal.
Representa uma ag¢do de valorizagdo do servidor que apresenta um bom desempenho,
propicia uma reducgao de faltas e atrasos e favorece um ambiente de responsabilidade,
comprometimento.

8. Teletrabalho: aumento da adesdo do teletrabalho nas unidades que atendem aos
requisitos normativos. Possibilita o aumento de produtividade aliada a melhora da
qualidade de vida do servidor, uma vez que reduz o nivel de estresse do servidor na
medida em que proporciona economia de tempo, flexibilizacdo de horario, maior
equilibrio entre o trabalho e a vida familiar e social. A modalidade representa uma acao
de valorizacdo dos servidores e aumenta a capacidade da area de atracdo e retencdo de

pessoal.

TECNOLOGIA DA INFORMAGAO

1. Maior integracdo as areas/unidades para definicdo de projetos e sistemas que possam
contribuir com a melhoria e modernizagdo dos processos de trabalho.

2. Desenvolvimento e atualizagdo de sistemas especificos para atender a realidade do TST.

3. Expansado das permissdes de acesso a sistemas, antes restritos somente a gestores.

4. Maior autonomia da area na definicdo de prioridades de demandas de atendimento, de

execucao de projetos.
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DISCUSSAO

Os resultados apresentados nos permitem realizar um diagndstico do clima e QVT
como referéncia principal para definir e priorizar as intervencdes da drea de Gestdo de Pessoas.
No entanto, entende-se que gestores e servidores devem-se apropriar do resultado desta
Pesquisa, uma vez que sdo estes os agentes da mudanca da instituicdo, para que agbes de
melhorias de clima e qualidade de vida no trabalho sejam implementadas em todos os niveis, do
mais estratégico ao individual.

Nesse sentido, retoma-se o conceito de Clima Organizacional e Qualidade de Vida no
TST sendo este “a construgdo coletiva de condigées institucionais que favorecam o sentido do
trabalho e o reconhecimento como resultado do estilo de gestdo e da organizagéo do trabalho,
potencializando o alcance das metas, dos objetivos do Tribunal e da qualidade de vida no
trabalho”.

Portanto, serdo objeto desta discussdo, as condigdes institucionais que devem ser
construidas coletivamente para melhoria do Clima e QVT no TST, conforme demonstrado na
Pesquisa.

Cabe mencionar inicialmente a expressiva participagdao dos servidores na Pesquisa, o
que reforca o atributo de fidedignidade dos dados levantados e denota uma grande
credibilidade dos servidores na capacidade de gerar mudancas e melhorias por meio dos
resultados apresentados.

De modo geral, os dados apontam que o Sentido do Trabalho e o Reconhecimento dos
servidores sdo os pontos fortes da instituicdo, e, portanto, as condi¢cOes que favorecem esse
resultado devem ser fortalecidas para que essas dimensGes ndo sofram o impacto da Divisdo
Social do Trabalho, do Estilo de gestdo e do Esgotamento Mental, percebidos como criticos
pelos servidores do TST, e que, portanto, necessitam de intervengdes efetivas visando a
melhoria destes aspectos.

Os resultados da pesquisa demonstram a inter-relagdo entre as dimensdes estudadas,
dessa forma, é possivel planejar e estabelecer prioridades de interven¢Ges que proporcionem

maiores impactos sobre o dia-a-dia dos servidores. Nesse sentido, verificou-se que, no TST, a

Organizac¢do do Trabalho impacta fortemente sobre o Esgotamento Mental, sendo necessaria a
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adocdo de praticas imediatas que minimizem tais aspectos negativos. A Organizacdo do
Trabalho e o Estilo de Gestdo, por sua vez, sdo interdependentes, dessa forma, a implementacdo
de melhorias em qualquer das duas dimensdes impactarao positivamente sobre a outra. E ainda,
o Estilo de Gestdo influencia fortemente no Reconhecimento, portanto, sdo necessarias acoes
de melhoria do estilo gerencial, a fim de manter ou fortalecer o reconhecimento na organizagao.

Cabe ressaltar que percebem um clima e QVT mais insatisfatorios os servidores entre 26
e 35 anos, com menos ou até 5 anos de tempo de servico. Por outro lado, ndo foram
identificadas diferencas significativas nas areas de lotacdo, a excecdo do fator “Divisdo de
Tarefas”, que foi percebido mais negativamente pelos servidores lotados em Gabinetes de
Ministro.

Denota-se que as sugestdes de melhoria apresentadas, tanto nos resultados qualitativos
da Pesquisa, quanto nos encontros gerenciais sdo extremamente valiosas e desafiadoras. Por
meio dessas sugestdes é possivel a estipula¢do de planos de acdo imediatos e de longo prazo, de
impacto setorial ou institucional.

Verificou-se nas informagdes levantadas por servidores e gestores, que devem fazer
parte de Plano estratégico do Tribunal a adogao de metodologias de melhorias de processos de
trabalho e dimensionamento da for¢a de trabalho para todas as unidades do Tribunal. Esse
projeto visa a melhorar a redistribuicdo de atribuicdes, aumenta a clareza na definigdo das
tarefas, permite a afericio objetiva de ritmos e prazos, minimizando assim, os riscos de
sobrecarga e desgaste dos servidores. Ademais, instrumentos informacionais e metodologias de
gestdo do conhecimento devem ser estruturadas e implementadas nas unidades.

No ambito da area de gestdo de pessoas, vale destacar ainda, a necessidade percebida
pelos gestores no investimento permanente na capacitacdo gerencial, para a pratica do
feedback e em outras necessidades especificas de desenvolvimento trabalhadas por meio do
“Coaching executivo”, bem como, na formacdo de sucessores. Devem-se, ainda, propor
mudancas na capacitacdo voltada para a drea judiciaria, especialmente na formacdo inicial, bem
como no incremento de treinamentos voltados para a atividade pratica, especialmente por
instrutoria interna. Ressalta-se, ainda, que a drea de Gestdao de Pessoas deve proporcionar a
maior integracao entre as unidades, proporcionando encontros periddicos para disseminagao de
boas praticas, mantendo assim um canal de troca e escuta ativa entre gestores e servidores.

Além disso, estudos para viabilizar a maior flexibilidade de hordrio dentro da jornada de

Secretaria de Gestdo de Pessoas
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trabalho e o aumento da adesdo ao teletrabalho das unidades sdao a¢des de valorizacdao que
impactam diretamente na reducdo da sobrecarga e esgotamento mental.

Para os Gabinetes de Ministro, verifica-se que a¢Ges pontuais podem ser tomadas pelas
chefias no sentido de propiciar a melhoria do clima e QVT, em especial: viabilizar sua maior
atuacdo no gerenciamento de pessoas, estabelecer a definicdo de metas de producdo, com
parametros diferenciais, justos e tangiveis (func¢des e perfis diferentes devem ser considerados),
realizar uma divisdo de subequipes objetivando a dar maior efetividade ao processo produtivo,
entre outros.

Por fim, cabe a toda atuacdo gerencial administrativa e judicidria proporcionar um canal
direto de discussdo, escuta e alinhamento de expectativas com servidores, possibilitando maior
participacdo nos processos decisdrios, na apresenta¢cdo de novas rotinas de trabalho e no
planejamento de mudancas. O bem-estar, a motivacdo dos servidores, a saude fisica e psiquica
deverdo ser sempre as premissas de atuacao por meio do respeito as diferencas individuais, por

processos e ritmo de trabalho adequados, relagdes de trabalho respeitosas, pelo

reconhecimento e sentido do trabalho.
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