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RESUMO

A presente pesquisa visa auferir o clima organizacional do Tribunal Regional do Trabalho da
16* Regido, ¢ agregar através de uma base de dados quantitativos, alguns aspectos como
motivagdo, identificagdo e satisfagdo com ambiente de trabalho. Fundamentando com o
embasamento teorico da area de gestdo de pessoas, clima organizacional e administracdo
publica. Para tanto, buscou-se tracar o perfil dos servidores do o6rgdo, captar as suas
percepgdes acerca do ambiente no qual trabalham, e o grau de satisfacdo com relagcdo a
estrutura, beneficios oferecidos pelo Tribunal. Realizou-se entdo uma pesquisa exploratoria e
quantitativa, por meio de um questiondrio, composto por 27 (vinte e sete) perguntas,
agrupadas em trés secdes (perfil, satisfagdo com o trabalho e ambiente e condi¢des de
trabalho) respondido por 30 servidores. Diante disso, constatou-se que o grau de satisfacdo
dos colaboradores do Tribunal foi superior a 70% na segunda se¢do do questiondrio, que diz
respeito ao contentamento com o trabalho. Na terceira se¢dao, o saldo foi positivo, tendo as
partes relacionadas a colaboragdo, ambiente fisico, relacionamento interpessoal, beneficios
oferecidos pelo TRT-16, um indice favoravel. Ficam registradas dessa forma, as percepgdes

dos servidores do Tribunal Regional do Trabalho da 16" Regido.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Setor Publico. Satisfacao.



ABSTRACT

This research aims to gauge the organizational climate of the Regional Labor Court of the
16th Region, and aggregate through a quantitative database, some aspects such as motivation,
identification and satisfaction with the work environment. It is based on the theoretical
foundation of the area of people management, organizational climate, and public
administration. To do so, it was sought to outline the profile of the body's servers, to capture
their perceptions about the environment in which they work, and their degree of satisfaction
with the structure and benefits offered by the Court. An exploratory and quanti-qualitative
research was then carried out, by means of a questionnaire, composed of 27 (twenty-seven)
questions, grouped into three sections (profile, work satisfaction and work environment and
conditions) answered by 30 public servants. Therefore, according to the results, it was
possible to identify the profile of the interviewees: the biggest part of them are employees
over 30 years old, working in the administrative area, with more than 10 years of contribution
to the public service and that do not hold commissioned positions. It was also found that the
level of satisfaction of the Court's employees was higher than 70% in the second section of
the questionnaire, which concerns job satisfaction. In the third section, the balance was
positive, with the parts related to collaboration, physical environment, interpersonal
relationships, benefits offered by the TRT-16, having a favorable index. The perceptions of
the workers of the Regional Labor Court of the 16th Region are thus registered.

Keywords: Organizational Climate. Public Sector. Satisfaction.



LISTA DE ILUSTRACOES

Quadro 1 - Variaveis para avaliacdo do clima organizacional...........ccccceceeveecveneenenieneenncnne 13
Quadro 2 - Perfil dos entreViStad0S ....cvveeeiuiieeciieeciie ettt e eree e eree e eareeens 16
Grafico 1 — Orgulho do local de trabalho ...........cccueeciieiiieiiiiiieieee e 17
Gréafico 2 — Coincid@ncia d€ VAlOTES........eoueiiiieiiriiiieiieieeieeeeet et 17
Grafico 3 — Importancia do trabalho pessoal para a InStituiA0 ........c..eevveeruveerierieeiieeieeieennee. 18
Grafico 4 — Influéncia do trabalho pessoal no desempenho da organizacgao ..............ccceuueee. 18
Grafico 5 — Continuidade de trabalho na INStItUIGAO .......ccevveeiviiiiiiiceieeeeieeeee e 18
Grafico 6 — Atendimento em outras areas da INSILUICAOD ......eeevveeeveeeeiieeeiieeeseeeeieeeeree e e 19
Grafico 7 — Respeito e cordialiade na unidade de trabalho ...........ccccoevviiiiieiieniiieiieeieee, 19
Grafico 8 — Relal¢do de trabalho com 08 CO1EZAS ......cooviriiiriiiiiiiiiiiiiicieccceeeene 20
Grafico 9 — Compartilhamento de conhecimentos sobre o trabalho...........cccoeeciieiieiiiiienen. 20
Grafico 10 — Condigdes do ambiente de trabalho............cccoveviiiiriiiiiiciieeeece e 20
Grafico 11 — Recursos de tecnologia da informagao ..........c.eeveeeiiiniieicieeniiienienie e, 21
Grafico 12 — QUANtO @ SEZUIANGA.......ccveeerreeerireeeitteeeereeesteeeitteeesteeessaeesssaeessseeessseesssseessssensnns 21
Grafico 13 — Qualidade do material de CONSUMO ..........eeevuviiiiiiieiiiieciieeeee e 21
Grafico 14 — Quanto A0S DeNELICIOS. .......eiiiiiiiiiiiciie e 22
Grafico 15 — Autonomia na tomada de deCISOES .........cccueeriieriiriiieniieriie ettt 22
Grafico 16 — Relagdo com superior RICTATQUICO ......ccvveeieeriieiiiiiieniieniee e eiee e eree e eeeeeneees 22
Grafico 17 — Apoio do SUPErior hETATQUICO .......eeuveeruieriiiiieieeiie ettt 23
Grafico 18 — Quanto ao estresse N0 traballo ............c..coooviviiiiiiiiiii e 23
Grafico 19 — Rotina nas atividades........cc.eoiiiiiiiiiiiieee e 23
Grafico 20 — Informacgdo do que acontece na INStIUICAO .....eevvveeveerereriieeriieeiie e eriee e eieeees 24

Grafico 21 — Caracterizagdo do traballo .............coooviiiiiiiiiiie e 24



APO
CNJ
TCU
TRTI16
TRT22

LISTA DE ABREVIATURAS

— Administracdo por objetivos

— Conselho Nacional de Justica

— Tribunal de Contas da Unido

— Tribunal Regional do Trabalho da 16* Regido
— Tribunal Regional do Trabalho da22? Regido



2.1
2.2
2.3
24

31
3.2

4.1
4.2
4.3

SUMARIO

INTRODUGAO ........ceieereereresesessssesssessssssesessssssssesesssssssssssssssssssssassssssssssssasssesss 9
CLIMA ORGANIZACIONAL.....couiiiiiisninnninsnenseenssnssssesssasssssesssssssesssesssseessae 11
D efiNICOES ..ccueeeiiiiicnniiiircnnniecicsnnsecsssnnseesssnssessssnsssesssssnsssssssnssssssssssssssssnssssssssnnssase 11
Clima organizacional no setor PubliCo ........ccceeververreisersrercensnecsensecseecensnnens 12
PeSQUISAS ccccouvrierniininrisssencsssnecsssansssannsssansssssnsssssnssssssssssasssssassssssssssssssssassssssassssnsses 12
Indicadores a serem avaliados na pesquisa do clima organizacional ............. 13
METODOLOGIA......uuiteitrinreisnnnssensssesssessssesssessssesssesssssssssssssssssassssessssssssssses 15
Caracterizagao da PESQUISA ...ueevveerreessaensenssnesssresssesssassssesssnsssasssssssssssssassssassanse 15
Ambiente de PESQUISA c....cievvurieisricssanicssanesssssecsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssosssssssssss 15
RESULTADOS E DISCUSSAOQ.....cccvimiernesrnssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 16
Caracterizacao do Servidor PUDLCO ......ccccceirnrrreneiiicieiiirsncnneeeeeccccssscnneeeneecennes 16
Satisfacao com 0 trabalhio ........coeieiveiinreinireiiinseccnsnccssnncssensssnnissssnnesssesssssesssns 17
Ambiente e condi¢oes de trabalho .......ccovceeiiiiivneiicinsneriisscseniccsssannecsssnseessssnnns 18
CONSIDERACOES FINAIS.....ococeeureerreenrressesssesssessesssessessssesssssssessssssssssssesas 25
REFERENCIAS.ccoucuiiminnmsismmsssssssssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 26

APENDICE I — QUESTIONARIO APLICADO......cuouueeereecncrenncsenrcsssessesens 29



CLIMA ORGANIZACIONAL NO SETOR PUBLICO: O Caso do Tribunal Regional
do Trabalho da 16* Regiao

Guilherme dos Santos Ribeiro !
Ademir da Rosa Martins 2

Resumo: A presente pesquisa visa auferir o clima organizacional do Tribunal Regional do Trabalho da 16*
Regido, ¢ agregar através de uma base de dados quantitativos, alguns aspectos como motivag¢do,identificagio ¢
satisfacdo com ambiente de trabalho. Fundamentando com o embasamento tedrico da drea de gestdo de pessoas,
clima organizacional e administracdo publica. Para tanto, buscou-se tracar o perfil dos servidores do orgdo,
captarassuaspercepgoesacerca doambiente no qual trabalham, e o grau de satisfacdo comrelagdo a estrutura,
beneficios oferecidos pelo Tribunal. Realizou-se entdo uma pesquisa exploratoria e quanti-qualitativa, por meio
de um questionario, composto por27 (vinte e sete) perguntas, agrupadasem trés se¢des (perfil, satisfacdocom o
trabalho e ambiente e condigdes de trabalho) respondido por 30 servidores. Diante disso, conforme osresultados
colhidos, foi possivel identificar o perfil dos entrevistados: sendo a maior parcela, servidores com mais de 30
anos,lotadosna drea administrativa,com maisde 10 anos de contribuigdo para com o servigo publico e que nao
exercem fun¢des comissionadas. Constatou-se também, que o grau de satisfacdo doscolaboradoresdo Tribunal
foi superior a 70% na segunda se¢cdo do questiondrio, que diz respeito a satisfacdo com o trabalho. Na terceira
secdo, o saldo foi positivo, tendo as partes relacionadas a colaboragdo, ambiente fisico, relacionamento
interpessoal, beneficios oferecidos pelo TRT-16, um indice favoravel. Ficam registradas dessa forma, as
percepcdes dos servidores do Tribunal Regional do Trabalho da 16® Regido.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Setor Pablico. Satisfac¢do.

Abstract: This research aims to gauge the organizational climate of the Regional Labor Court of the 16th
Region, and aggregate through a quantitative database, some aspects such as motivation, identification and
satisfaction with the work environment. It is based on the theoretical foundation of the area of people
management, organizational climate, and public administration. To do so, it was sought to outline the profile of
the body's servers, to capture their perceptions about the environment in which they work, and their degree of
satisfaction with the structure and benefits offered by the Court. An exploratory and quanti-qualitative research
was then carried out, by means of a questionnaire, composed of 27 (twenty-seven) questions, grouped into three
sections (profile, work satisfaction and work environment and conditions) answered by 30 public servants.
Therefore, according to the results, it was possible to identify the profile of the interviewees: the biggest part of
them are employees over 30 years old, working in the administrative area, with more than 10 years of
contribution to the public service and thatdo not hold commissioned positions. It was also found that the level of
satisfaction of the Court's employees was higher than 70% in the second section of the questionnaire, which
concerns job satisfaction. In the third section, the balance was positive, with the parts related to collaboration,
physical environment, interpersonal relationships, benefits offered by the TRT-16, havinga favorableindex. The
perceptions of the workers of the Regional Labor Court of the 16th Region are thus registered.

Keywords: Organizational Climate. Public Sector. Satisfaction.

1 INTRODUCAO

J4

A preocupagdo com o aspecto humano da organizagdo, ¢ consoante ao
desenvolvimento industrial, que, até entdo, tinha o0 homem como parte integrante da maquina.
Com o avango da tecnologia, globalizagdo, economia etc., procurou-se relacionar, o aumento
da produtividade com a qualidade de vida no trabalho.

Antes se pensava que quanto mais tempo o colaborador passasse trabalhando, melhor
seria seu desempenho. Baseado naquele pressuposto, Elton Mayo desenvolveu a teoria das
relagdes humanas, que surgiu a partir do estudo de um grupo de pesquisadores aplicado numa
fabrica da Western Eletric em Hawthorne, ¢ tem como principal premissa que fatores
extrinsecos — como ambiente de trabalho —, e intrinsecos — como motivacao,

I Graduando do Curso de Administra¢do da Universidade Federal do Maranhdo (UFMA). E-mail:
Guilherme.admribeiro@gmail.com;

2 Professor orientador. Doutor em Informatica na Educacfo. Departamento de Ciéncias Contéabeis,
Imobilidrias ¢ Administragdo/UFMA. E-mail: ademir.martins@ufma.br
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reconhecimento e crescimento pessoal — tem influéncia na realizacdo das atividades por
parte dos colaboradores. Dessa forma, estudos que viam o homem como um ser dotado de
necessidades, desejos etc., foram mais aprofundados, dando origem a outras teorias aplicadas,
como ¢ o caso das teorias sobre motivacado, liderancga etc., a exemplo abordagem da hierarquia
das necessidades de Maslow, teoria X ¢ Y, de McGregor, como citado na obra de Maximiano
(2000) Introducao a Administragao.

Seguindo essa linha humanistica, colocando o lado humano em evidéncia, e
entendendo o aspecto formal e informal das organizacdes, e que impactam na produtividade,
Maximiano (2000) afirma que os individuos sdo seres diferentes um do outro, cada qual com
suas necessidades, e que quando estdo reunidos em grupos, influenciam e sdo influenciados
uns pelos outros. O produto dos sentimentos individuais e grupais criados por esses aspectos
chama-se clima organizacional. O autor cita trés pontos chaves que se relacionam:

e Cultura organizacional, que compreende normas de conduta, valores, rituais e
habitos.

e Sentimentos manifestos por pessoas € grupos, que compdem o clima
organizacional.

¢ Grupos informais, criados por motivos de interesse ou amizade.

Segundo Oliveira (1996), o conceito de clima organizacional iniciou uma nova
perspectiva a administragdo ao buscar argumentos para o desempenho do trabalho humano,
por meio de relagdes relevantes ao cotidiano como motivagdo, desempenho, rotatividade etc.
O clima organizacional ¢ algo que deve ser constantemente avaliado, porque um clima bom
afeta dirctamente a satisfacdo dos colaboradores no ambiente de trabalho, influenciando
positivamente na produtividade. Um clima ruim, pode trazer desmotivagdo, frustacdo,
impactando de forma negativa no desempenho das pessoas. Dai a importancia de se conhecer
o ambiente interno da organizagdo. Através da aferi¢do do clima organizacional, o gestor vai
ser capaz de captar a percepcao dos colaboradores sobre o ambiente, entender de forma mais
detalhada o perfil do quadro de funcionarios, e a partir dai, identificar pontos fortes e fracos,
elaborar planos, promover mudancas, conscientizar a alta cupula do orgdo etc. Nesse
contexto, faz-se necessario mensurar a satisfagdo dos servidores publicos, visando ao alcance
dos objetivos no sentido da exceléncia dos servigos publicos.

Assim, a presente pesquisa, objeto deste estudo de deu com foco em um 6érgdo publico
do poder judiciario, formado pela sede administrativa e 23 varas do trabalho, sendo 7 em Sao
Luis e 16 distribuidas no interior do Maranhdo, este trabalho tem como questdo de pesquisa:
“Como esta o clima organizacional do Tribunal Regional do Trabalho da 16* Regidao?”.

O objetivo geral desse estudo é, entdo, auferir o clima organizacional do Tribunal
Regional do Trabalho da 16* Regido. Como objetivos especificos, tém-se:

e Conhecer o perfil dos servidores do TRT-16* Regiao;

o Auferir a satisfagdo desses servidores com o ambiente organizacional;

e Analisar as condigoes de trabalho do tribunal

O tema ¢ de uma relevancia impar para comunidade cientifica, principalmente na area
de ciéncias sociais aplicadas, porque nos permite fazer uma reflexdo sobre a forma como as
pessoas sdo gerenciadas e lidamos com o ambiente de trabalho, uma vez que conhecer o
capital humano, equipamentos, instalagdes fisicas etc., é essencial para a organizagdo € os
gestores, que irdo atacar os possiveis gargalos e propor solucdes para os problemas
identificados. Nesse sentido, a pesquisa de clima organizacional se configura como um
importante instrumento de medi¢do da satisfagdo dos colaboradores também na esfera publica
que busca a exceléncia e adocdo das melhores praticas de gestdo e gerenciamento dos
recursos publicos.
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2 CLIMA ORGANIZACIONAL
2.1 Definicoes

Clima, de acordo com Bergamini e Coda (Apud Moreira 2008), origina-se do grego
klima, significando inclinagdo.

Maximiano (2000) afirma que o clima organizacional ¢ representado pelos conceitos ¢
sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizagdo e que afetam de maneira
positiva ou negativa sua satisfagdo e motivagao para o trabalho.

Barros (apud Luz, 2005) conceitua o clima organizacional como sendo a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional, que € percebida ou experimentada pelos membros da
organizacdo e influencia o seu comportamento.

Sousa (Apud Dubeux 2010) afirma que o clima organizacional:

¢ o conjunto de percepgdes, conceitos e sentimentos que aspessoascompartilham a
respeito da organizagdo e que afetam, de maneira positiva ou negativa, a forma
como as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho, seu
comprometimento e desempenho.

Para Luz (Apud Barros 2016) clima organizacional ¢ o reflexo do estado de animo ou
do grau de satisfagdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento.
De acordo com Payne e Mansfield (Apud Bispo 2006):

o clima organizacional é considerado como o elo conceitual de ligacao entre o nivel
individual e o nivel organizacional, no sentido de expressar a compatibilidade ou
congruéncia das expectativas, valores e interesses individuais com as necessidades,
valores e diretrizes formais.

Segundo Souza (Apud Balsan 2012), o clima organizacional ¢ o resultado da relacdo
dos elementos pertencentes a cultura e do conjunto de instrumentos, conhecimentos e
processos operacionais da organizagao.

Rocha (Apud Oliveira 2020) afirma que o clima organizacional se refere as influéncias
do ambiente de trabalho dentro da organizacido sobre como os colaboradores se comportam
dentro do ambito de trabalho.

Waters e Roach (Apud Sbragia 1983) definem o clima como um conjunto de atributos
especificos que caracteriza uma particular organizacdo e que reflete o modo como ela lida
com seus membros em seus respectivos ambientes.

Conforme cita Luz (2003) pode-se depreender dos diferentes conceitos que o clima
organizacional ¢ o reflexo do estado de animo ou do grau de satisfacdo dos funcionérios de
uma organiza¢do, num dado momento. O proprio autor, aborda em seu estudo sobre a
transversalidade dos conceitos de clima, e afirma que € possivel realcar pelo menos trés
palavras-chave que sdo comuns nos diferentes conceitos: “satisfacdo”, “percep¢do” e
“influéncia”.

Litwing e Stringer (Apud Luz 2003) conceitua clima como um conjunto de
propriedades mensurdveis do ambiente de trabalho, percebidas pelos individuos que vivem e
trabalham neste ambiente e que influencia a motivacao e o comportamento dessas pessoas.

Coda (Apud Bispo 2006) afirma que o clima ¢ o indicador do grau de satisfagao dos
colaboradores, em relacio a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da
organizagao, tais como processo de comunicacao, valorizagdo, identificagdo com a empresa.

“o conjunto de caracteristicas que descrevem uma organizag¢do e que: distingue uma
da outra; mantem-se de certa forma permanente; influencia o comportamento dos individuos
deuma organizacao” Forehand e Gilmer (Apud Luz 2003).
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Laner (Apud Balsan 2012) afirma que o clima é um conceito psicologico que se refere
as percepcdes molares desenvolvidas pelas pessoas em relagdo ao seu ambiente de trabalho.
Santos (1999) considera que existem pontos em comuns nas diferentes definicdes de
clima organizacional:
e O clima organizacional influencia o comportamento dos membros da organizagao,
podendo afetar os seus niveis de desempenho, motivagdo e satisfagcdo no trabalho.
e E um conceito abrangente e global por ser uma forma de retratar numerosas
percepgdes através de um nimero limitado de dimensdes.
e E operacionalizivel por meio de medidas objetivas ou subjetivas.
e Evidencia-se geralmente como atributo da organizagdo, porém na percepgao de
seus participantes.

2.2 Clima organizacional no setor publico

As instituicdes publicas tém caracteristicas que as diferenciam do setor privado, como
estabilidade, estrutura etc. Na administragdo publica, o gestor € orientado para gerir a
maquina publica, visando atender as necessidades da sociedade, sendo os servigos prestados a
retribuicdo dos impostos pagos pelo cidaddo. Algo que tanto o setor ptblico como o privado
tém em comum sdo as pessoas. Impdem-se, assim, a compreensdo do clima organizacional na
gestdo publica visando melhorar o desempenho do servidor, para, com isso, elevar os niveis
de qualidade e eficiéncia dos servigos prestados a comunidade (MOL et. al., 2010).

Essa preocupacao com a qualidade do servigo publico entregue ao cidaddao e com os
recursos humanos surge com a reforma gerencial realizada no Brasil, durante os anos 1970,
baseada nas reformas administrativas realizadas por governos ingleses e americanos.
Relacionar reformas gerenciais com clima organizacional tem relevancia, visto que ¢
extremamente necessario compreender as percepgdes coletivas dos servidores e aspectos que
podem melhorar seu desempenho, ao buscar uma gestdo por resultados). (MOL et. al., 2010).

O setor publico tem acompanhado o desenvolvimento da administragdo em sentido
amplo, e ndo tem ficado para trads quando se fala em aplicagdo no ambiente organizacional de
metodologias desenvolvidas no setor privado, tanto que existe hoje um controle maior por
parte dos orgdos criados para este fim, como o Tribunal de Contas da Unido — TCU e o
Conselho Nacional de Justica - CNJ, com o intuito de fiscalizar a atuacdo dos gestores
publicos, no ambito da justica. Essas ferramentas utilizadas no setor publico, foram
empregadas principalmente ap6s as reformas administrativas. Atualmente podemos dizer que
a concepg¢do de reforma gerencial no setor publico incorpora ideia do campo da administragao
de empresas, sobretudo da corrente gerencial da administracao por objetivos. Rezende (2010)

Hoje, o servidor publico ndo busca apenas um bom salario e estabilidade, mas,
também, reconhecimento, crescimento pessoal, certeza de que seu esforgo contribui de forma
positiva para a organiza¢do. E a organiza¢do que prioriza o bem-estar de seus colaboradores,
s6 tem beneficios, desde um bom ambiente de trabalho, como, também, alto grau de
presenteismo, baixa rotatividade, satisfacdo, etc. As organizagdes publicas tem caminhado
para uma orientacdo mais gerencial e menos burocratica, visando cumprir os principios da
eficiéncia e eficacia, adotando ferramentas que antes eram utilizadas no setor privado. Feitosa
(2018).

2.3 Pesquisas

A gestdo de pessoas tem evoluido bastante nas ultimas décadas, justamente pela
necessidade de gerir melhor os recursos humanos. Entender suas especificidades ¢ primordial
para as organizacdes, tanto do setor privado como no setor publico, estes, por sua vez, tem
percebido cada vez mais que as pessoas sdo o principal ativo das organizagdes.
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Surge, entdo, a necessidade de conhecer a organizacao e seu capital humano através da
pesquisa de clima organizacional, que segundo Nacife (2019):

¢ um instrumento de investigacdo da organizagdo com o propdsito de conhecer o
nivel de motivagdo, lideranga, cidadania organizacional, conflitos e percepcao dos
colaboradores quanto a qualidade da atmosfera psiquica do ambiente interno de
trabalho em funcdo dosimpactosdasacdesda gestio.

Assim, a avaliagdo do clima permite a organiza¢do a criagdo de um ambiente que
satisfaca as necessidades de seus colaboradores, ao mesmo tempo em que canaliza esse
comportamento motivador na direcdo dos objetivos (KOLB, 1978). Nesse sentido, as
organizagdes que hoje, estdo sempre em busca de mapear o ambiente organizacional ¢ propor
solugdes de melhorias com base na analise do cenario atual, pode-se dizer que estdo a frente e
atualizadas, uma vez que o clima organizacional influencia diretamente na qualidade dos
servicos desenvolvidos no 6rgao.

2.4 Indicadores a serem avaliados na pesquisa do clima organizacional

Viarios autores definiram um modelo com alguns fatores a serem levados em
consideracdo na pesquisa de clima organizacional, adaptando segundo a caracteristica do
objeto a ser conhecido, como Litwin e Stringer, citados no livro de Kolb, (psicologia
organizacional: uma abordagem gerencial) que estabeleceram seis variaveis (conformismo,
responsabilidade, padrdes, recompensa, calor e apoio, clareza organizacional, e lideranga). O
questionario utilizado neste estudo, ¢ baseada na andlise realizada por Luz (2003), que
agrupou em 29 aspectos apresentado no quadro abaixo.

Quadro | — Varidveis para avaliagdo do clima organizacional

Trabalho realizado Avalia a adaptacdo dos funcionarios com os trabalhos realizados; o volume de
trabalho realizado; o horario de trabalho; se é justa a distribuigdo dos trabalhos entre
os funcionarios; se o quadro de pessoal em cada setor € suficiente para realizar os
trabalhos; se o trabalho é considerado relevante e desafiador e o equilibrio entre

trabalho ea vida pessoal.

Salario Essa ¢ uma das principais varidveis a serem pesquisadas, em fun¢do da sua
importancia sobre o grau de satisfa¢do dos funciondrios. Analisa a percepcao deles
quanto & compatibilidade dos salarios da empresa com os praticadosnomercado; a
possibilidade de obter aumentos salariais; a possibilidade de viver dignamente com

0 saldrio; a clareza quanto aos critérios do plano de cargo e salario da empresa etc.

Beneficios Avalia o quanto eles atendem as necessidades e expectativas dos funcionérios; a
qualidade da prestagdo desses servicos aos funcionarios; o impacto na atracgio,

fixacdo esatisfacdo dos funcionarios.

Integragdo entre
departamentos da
empresa

Avalia o grau de relacionamento; a existéncia de cooperacdo e conflitos entre os
diferentes departamentos da empresa.

Supervisao (lideranga)
estilo gerencial/ gestdo

Revela a satisfacdo dos funcionarios com os seus gestores; a qualidade da
supervisdo exercida, a capacidade técnica, humana e administrativa dos gestores;
grau de feedback dado poreles

Comunica¢do Avalia o grau de satisfacio com o processo de divulgacdo dos fatos da empresa;
aponta a satisfacdo quanto a forma e os canais de comunicacio utilizados pela
empresa.

Treinamento/ Avalia as oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar, de se atualizar,

desenvolvimento de se desenvolver profissionalmente.

/Carreira

Possibilidades de
progresso profissional

Aponta a satisfagdo dos trabalhadores quanto as possibilidades de promogdes e
crescimento na carreira, as possibilidades de realizacido de trabalhos desafiadores e
importantes, avalia as possibilidades de os funcionarios participarem de projetos
que representam experiéncias geradores de aumento de empregabilidade e
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realizacdo profissional; avalia o uso e o aproveitamento das potencialidades dos
funcionarios.

Relacionamento
interpessoal

Avalia a qualidade das relagdes pessoais entre funcionarios, entre eles e suas
chefias, entre os funcionarios e a empresa e a existéncia e intensidade de conflitos.

Estabilidade no emprego

Procura conhecer o grau de seguranca que os funcionarios sentem nos seus
empregos, assim como o feedback que recebem sobre como eles estdo indo no
trabalho.

Processo decisorio

Avalia a opinido dos funcionarios sobre a qualidade do processo decisorio; sobre o
quanto a empresa ¢ agil, participativa, centralizada ou descentralizada em suas
decisdes.

Condigao fisica de

Verifica a qualidade e o conforto das condigdes fisicas, das instalagdes, dos recursos

trabalho colocadosa disposicao dos funcionarios para realizagao dos seus trabalhos: posto de
trabalho, vestiarios, horario de trabalho,local de trabalho, recursos disponiveis para
o trabalho.

Participagdo Avalia as diferentes formas de participagdo dos funciondrios no cotidiano da

empresa; seu grau de conhecimento e envolvimento com os assuntos relevantes na
empresa; sua participacdo na definicdo de objetivos do seu setor de trabalho;
participacdo delesna gestdo da empresa.

Pagamento de salario

Avalia a incidéncia de erros na folha de pagamento; o conhecimento que os
funcionarios t€ém sobre os cddigos de proventos e descontos langados na folha de
pagamento.

Seguranga do trabalho Avalia a percepcdo ¢ a satisfacdo dos funciondrios quanto as estratégias de
prevengdo e controle da empresa sobre riscos de acidente e doengasocupacionais a
que estio sujeitos os funcionarios.

Objetivos Avalia a clareza, a transparéncia da empresa quanto a comunicagdo dos objetivos

organizacionais organizacionais e departamentais aos seus funcionarios.

Orientagao da empresa
para osresultados

Avalia o quanto a empresa € percebida pelos seus funcionarios no seu esforgo de
orientar-se para a consecucao de seus resultados.

Disciplina

Avalia o grau de rigidez da disciplina praticada pela empresa e a justica nas
aplicagdes das punicdes.

Imagem da empresa

Avalia a opinido dos funcionarios sobre como a empresa ¢ percebida no mercado,
por seus clientes, fornecedores e pela comunidade.

Estrutura organizacional

Avalia a opinido dos funcionarios sobre a adequacio da estrutura da empresa para o
processo decisério, para a comunicagdo, para a consecucdo dos objetivos
organizacionais.

Etica e responsabilidade
social

Avalia o quanto a organizacdo ¢ ética e cumpre com sua responsabilidade social.

Qualidade e satisfagdo
do cliente

Identifica a percepg¢do dos funcionarios quanto ao compromisso da empresa em
relagdo a processos e servigos e a satisfagao dos clientes.

Reconhecimento Avalia o quanto a empresa adota mecanismos de valoriza¢d o e reconhecimento para
seus funcionarios.

Vitalidade Avalia o ritmo das atividades desenvolvidas pela empresa. Se ela tem vitalidade ou

organizacional se ¢ uma empresa onde as coisas andam muito devagar, onde as mudangas se

processam muito lentamente.

Diregdo e estratégias

Avalia a satisfagdo dos funcionarios quanto a qualidade da dire¢do da empresa,
quanto & qualidade dasestratégiasadotadas e quanto a qualidade da conducdo dos
negocios.

Valorizagdo dos Identifica o quanto a empresa valoriza, respeita, da oportunidades e investe em seus

funciondrios recursos humanos.

Envolvimento/ Avalia quanto os funcionarios se sentem envolvidos e comprometidos com os

Comprometimento objetivose os resultados da empresa, assim como o quanto essa adesdo ¢ voluntaria
ou compulsoria.

Trabalho em Equipe Avalia o quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho em equipe, em times para
solucionar problemas, para buscar oportunidades, para aprimorar processos, para
inovaretc.

Planejamento Avalia 0 quanto a empresa € percebida como sendo bem planejada e organizada

Organizacional pelos seus gestores.

Fonte: Luz 2003
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3 METODOLOGIA

A metodologia explica e justifica os passos que se dardo na pesquisa ou verificacao
das hipoteses, tipificando o método que sera empregado (DIEHL, 2004). Visando ao alcance
do resultado, o pesquisador utiliza um método cientifico, que ¢ definido por Lakatos e
Marconi (2003) como o conjunto das atividades sistematicas e racionais que, com maior
seguran¢a € economia, permite alcancar o objetivo, tracando o caminho a ser seguido,
detectando erros e auxiliando as decisdes do cientista.

3.1 Caracterizacio da pesquisa

Quanto ao objetivo ou finalidade, trata-se de uma pesquisa exploratoria. Para (Gil,
2002), estas pesquisas tém como fim proporcionar maior familiaridade com o problema, com
vistas a tornd-lo mais explicito ou a construir hipdteses. O embasamento se deu a partir de um
levantamento bibliografico, este ¢ desenvolvido com base em material ja elaborado,
constituido principalmente de livros e artigos cientificos (Gil, 2002).

Quanto aos meios, trata-se de um estudo de caso, que pode ser entendido, segundo
Severino (2007), como a analise de um caso particular, considerado representativo de um
conjunto de casos analogos, por ele significativamente representativo.

Quanto a abordagem desse trabalho ¢ qualitativa e quantitativa, que ¢ caracterizada
por Diehl (2004):

Uso da quantifica¢o tanto na coleta quanto no tratamento das informacdes pormeio
de técnicas estatisticas, desde as mais simples, como percentual, média, desvio-
padrdo, as mais complexas, como coeficiente de correlagdo, analise de regressdo
etc., com o objetivo de garantir resultados e evitar distor¢des de analise e de
interpretac¢do, possibilitando uma margem de seguranga maiorquanto as inferéncias.

Foi elaborado um formulario através da plataforma Google Forms e disponibilizado o
link via e-mail institucional dos servidores do Tribunal Regional do Trabalho da 16* Regido,
local da pesquisa. A duracdo da coleta foi de 15 dias, no periodo de 16 a 30 de novembro de
2021. Obteve-se um total de 30 respostas.

3.2 Ambiente de pesquisa

A historia da Justica do Trabalho no Maranhdo é concomitante a historia da Justica do
Trabalho no pais, criada em 1° de maio de 1939 e, apds dois anos, instalada em todo pais pelo
presidente Getulio Vargas. No Maranh#o, a primeira e, na época, Unica Junta de Conciliagdo
e Julgamento de Sdo Luis foi instalada em 1° de maio de 1941, vinculada a 7* Regido, que
abrangia os estados do Ceard, Piaui e Maranhao.

Em 1988, a Lei n° 7671, de 21 de setembro, criou o Tribunal Regional do Trabalho da
16* Regido, com jurisdi¢io sobre os estados do Maranhdo e Piaui. A época, a jurisdi¢io
contemplava as duas Varas do Trabalho em Sao Luis, e as Varas do Trabalho Imperatriz e
Bacabal, no interior do Maranhao, além de uma Vara do Trabalho em Teresina e outra, no
mterior do Piaui, em Parnaiba.

Em 1991, através da Lei N° 8.221, foi criado o Tribunal Regional do Trabalho -22°
Regido (Piaui), que se desmembrou do Tribunal Regional do Trabalho -16" Regido
(Maranhdo). Hoje, o TRT-16* Regido, conta com 23 varas do trabalho, sendo 7 na capital Sao
Luis e 16 no interior, atendendo os 217 municipios maranhenses.

Em seu planejamento estratégico, o Tribunal Regional do Trabalho da 16 Regido tem
definida sua missdo, visdo e valores da seguinte forma:

e Missdo: Solucionar conflitos trabalhistas com celeridade e efetividade
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e Visdo: Aperfeicoar-se como instrumento efetivo de justica, paz social e cidadania.

e Valores: Acessibilidade, comprometimento, efetividade, ética, probidade, gestdo
participativa, humaniza¢do, reponsabilidade socioambiental e valorizacdo das
pessoas.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O formulario aplicado ¢ composto por 27 questdes, sendo 26 fechadas e 1 aberta.
Dividido em 3 blocos de interesse, as primeiras 5 questdes estdo voltadas para o perfil dos
entrevistados; as 5 questdes seguintes buscam auferir o grau de satisfagdo com o ambiente; as
demais questdes procuram caracterizar as condi¢des de trabalho dos servidores do Tribunal
Regional do Trabalho da 16 Regido.

4.1 Caracterizacao do Servidor Publico

O Quadro 2 sumariza os dados referentes ao perfil apresentado pelos entrevistados.

Quadro 2 - Perfil dos entrevistados

Item Opgio Porcentagem Absoluto
23 ou menos - -
De 24 a 29 anos 6,7% 2
De 30 a 39 anos 36,7% 11
Idade De 40 a 49 anos 16,7% 5
De 50 a 59 anos 36,7% 11
60 a 65 anos - -
66 ou mais 3,3% 1
Feminino 50% 15
Género Masculino 46,7% 14
Prefiro ndo dizer 3,3% 1
Magistrado - -
Servidor Efetivo Ndo Comissionado 56,7% 17
Vinculo funcional? Servidor Efetivo Comissionado 33,3% 10
Comissionado Sem Vinculo - -
Servidor de Outro Orgao 10% 3
Area Judicidria 1° Grau 33,3% 10
Area de atuacio Area Judiciria 2° Grau 20%
Area Administrativa 46,7% 14
Menos de 1 ano - -
De 1 a3 anos 3,3% 1
Tempo de trabalho no Tribunal? De 3 a 10 anos 33,3% 10
De 10 a 15 anos 26,7% 8
Mais de 15 anos 36,7% 11

Fonte: Autor (2021). Dados da pesquisa.

De acordo com os dados do Quadro 2, percebe-se o perfil dos entrevistados, tendo
36,7% (11) na faixa etaria de 30 a 39 anos e 36,7% (11) na faixa de 50 a 59 anos, sendo as
duas faixas etdrias mais comum na amostra analisada.

Com relagdo ao género, 50% (15) dos respondentes declararam ser do género
feminino, enquanto 46,7% (14), assinalaram ser do género masculino.

Com relagdo ao vinculo funcional, 56,7% (17) sdo servidores efetivos ndo
comissionado, 33,3% (10) sdo servidores efetivos comissionados ¢ 10% (10), demonstrando-
se que houve maior parcela de participagdo de servidores estaveis no 6rgdo, representando um
total de 90%.



17

Sobre a area em que atuam, 33,3% (10) dos entrevistados estdo lotados na area
judiciaria do 1° Grau, 20% (6) na area judiciaria do 2° Grau e 46,7% (14) na area
administrativa, caracterizando a maior porcentagem dos respondentes.

Do total de 30 questionarios obtidos, 19 foram respondidos por servidores com mais
de 10 anos de contribuigdo para com o servico publico, equivalente a 63,4% dos
entrevistados; 11 servidores com até 10 anos de servigo publico, totalizando 36,6%.

4.2 Satisfacao com o trabalho

A segunda parte do questionario foi direcionada para identificar a satisfacdo com o
trabalho, sendo composta de 5 perguntas.

A primeira pergunta desse grupo foi: vocé sente orgulho em dizer aos seus conhecidos,
amigos e parentes que trabalha neste Tribunal? Obteve-se um total de 76,7% (23) repostas
sim e 23,3% (7) respostas nao, como representado no Grafico 1.

Grafico 1 — Orgulho do localde trabalho

@ 5im
@ Nac

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

A segunda pergunta do grupo satisfacdo com o trabalho foi: vocé sente que seus
valores coincidem com os do Tribunal? O saldo foi positivo, com 73,3% (22) respondendo
que sim ¢ 26,7% (8) que ndo, como representado no Grafico 2.

Grafico 2 — Coincidéncia de valores

@ Sim
@ MNao

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

Quando perguntado para os servidores se os mesmos sentem que seu trabalho é
importante para o Tribunal como um todo, as respostas foram unanimes, tendo 100% (30)
declarado que Sim, como representado no Grafico 3. Percebe-se, entdo, o sentimento de
pertencimento e motivacdo com o trabalho realizado, visando ao alcance dos objetivos do
Tribunal Regional do Trabalho da 16® Regido em um contexto macro.
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Grafico 3 — Importancia do trabalho pessoalpara a instituicdo

® Sim
@ Nao

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

A quarta pergunta, ainda sobre a satisfacdo com o trabalho, foi: vocé sente que seu
trabalho influencia no desempenho do Tribunal? Como representado no Grafico 4, obteve-se
96,6% (29) de respostas Sim e 3,3% (1) de respostas Nao. Ou seja, quase 100% dos

respondentes acreditam que o seu trabalho, contribui com o desempenho do Tribunal como
um todo.

Grafico 4 — Influéncia do trabalho pessoalno desempenho da organizagao

@ S5im
@ Nao

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

A ultima pergunta desse bloco foi: vocé costuma pensar em continuar trabalhando
para este orgdo até se aposentar? Como representa o Grafico 5, 63,3% (19) dos servidores
assinalaram que Sim e 36,7% (11) que Nao. A maior parcela dos entrevistados pensa em
continuar trabalhando no Tribunal até se aposentar, tendo um saldo positivo com mais de 60%
de respostas afirmativas.

Grafico 5 — Continuidade de trabalho na instituigao

@ Sim
@ MNao

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

4.3 Ambiente e condi¢oes de trabalho

E consabido que o ambiente, instalagdes fisicas, relacionamento interpessoal com os
servidores da secdo e demais setores do 6rgao ¢ fundamental para a realizacao das atividades,
visando um melhor desempenho por parte dos colaboradores. Dai surge a necessidade de se
avaliar como estd a satisfacdo dos membros com relagdo as atividades de apoio como
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equipamentos, colaboragdo etc., uma vez que o individuo satisfeito ¢ sindnimo de mais
produtividade, redu¢do de custo com afastamento, absenteismo etc. Dessa forma, a terceira
parte do formulario, ¢ dedicada em mensurar a satisfacdo dos colaboradores com o ambiente e
condicdes de trabalho, e é composta por 17 perguntas.

A primeira delas ¢: quando preciso de outras dreas sou atendido com atengdo e
presteza? 73,3% (22) da amostra apontaram que frequentemente, 16,7% afirmaram que
sempre sdo atendidos com atengdo e presteza, e 10% assinalaram que raramente (Grafico 6).

Grafico 6 — Atendimento em outras dreas da institui¢ao

@ S=mpre

@ Frequentzments
Rararmente

@ Nunca

@ N3o tenho opinifo formada

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

A segunda pergunta dessa se¢do foi: as pessoas da minha unidade se tratam com
respeito e cordialidade? 53,3% dos entrevistados responderam que sempre sdo tratados com
respeito e cordialidade, representando a maior parte da amostra, em segundo, 40% afirmaram
que frequentemente, como representado no Grafico 7.

Grafico 7 — Respeito e cordialidade na unidade de trabalho

@ S=mpre
@ Frequentements
Raramente

@ Nuncs
@ Mo tenho opinido formada

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

Se compararmos o clima organizacional com um iceberg, perceberemos que o clima é
como a ponta do iceberg, parte visivel, sendo o que € perceptivel a primeira vista; assim as
vivéncias do dia a dia, a hierarquia, normas e regimentos impactam diretamente no clima
organizacional ¢ na forma como ¢ percebido pelos colaboradores. Nesse sentido, foi pedido
aos entrevistados que indicassem em uma escala de 1 a 5 — em que 1 € muito conturbada e 5
muito tranquila —, como é o relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho. Conforme
representado no gréafico 8, 46,7% (14) apontaram ter uma relagdo muito tranquila com os
demais colegas, 26,7% (8) indicaram uma relagao tranquila, 23,3 (7) indicaram uma posi¢ao
intermedidria e apenas 3,3% (1) indicar ter uma relagdo um tanto conturbada. Verifica-se,
portanto, que mais de 70% dos servidores indicaram ter uma relagdo tranquila.
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Grafico 8 — Relagdo detrabalho com os colegas

14 (45,7%)

8 (26,7%

n
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0 i0%)
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Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

A colaboragdo, contribui para o engajamento da equipe € consequentemente, um
melhor desempenho dos servidores, secdes e Tribunal em contexto macro. Nesse sentido, foi
perguntado se os colegas compartilham conhecimento sobre o trabalho. Como representado
no Grafico 9, 66,7% assinalaram que frequentemente isso ocorre, 23,3% indicaram que
sempre hd troca de conhecimentos e 10% afirmaram que raramente ocorre.

Grafico 9 — Compartilhamento de conhecimentos sobre o trabalho

@ S=mpre

@ Frequentzments
Raramants

@ Nuncs

@ HNao tenho opinifo formada

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

O material de apoio as atividades administrativas do dia a dia, impactam na qualidade
dos servigos prestados. Quando perguntado sobre as condigoes do ambiente de trabalho,
quanto aos moveis, espago fisico, conforto e limpeza, 60% afirmaram que sdo adequadas e
33,3% informaram serem Otimas, 6,7% assinalaram serem ruins, como representado no
Grafico 10.

Grafico 10 — Condi¢cdes do ambiente de trabalho
@ Ctimas
W Adsgusdss
Ruins
@ Feszimas
@ N3o tenho opinido formada

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

Hoje, cada vez mais a tendéncia ¢ a informatiza¢do do servico publico, e no poder
judiciario ndo ¢ diferente, tanto que o TRT-16 Regido foi o segundo Tribunal no ambito da
justica do trabalho a implantar o PJe (Processos judiciais eletronicos), uma vez que o uso de
tecnologias da informagdo ¢ comunicacdo ¢ fundamental para a realizacdo das atividades do
dia a dia. Dessa forma, perguntou-se aos entrevistados como sdo as condi¢oes do seu
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ambiente de trabalho, quanto aos recursos de tecnologia da informag¢do? Como representado
no Grafico 11, 60% apontaram serem adequadas, 33,3% oOtimas e 6,7% assinalaram serem
ruins.

Grafico 11 — Recursos de tecnologia da informacdo

@ Otimas

@ Adsguadas

@ Ruins

@ Fazzimaz

@ Nao tenho opinio formada

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

Quando perguntados sobre o nivel de satisfacdo e as condicoes do seu ambiente de
trabalho, com relagdo a seguranca, o saldo foi positivo, tendo 70% da amostra afirmado que
as condicdes sdao adequadas, 16,7% assinalaram serem Otimas, 10% caracterizaram como
ruins, 3,3% como péssimas, como representado no Grafico 12.

Grafico 12 — Quanto a seguranga

@ Ciirnas

® Adsquadss

@ Ruins

@ Feszimas

@ Nao tenho opiniSo formada

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

Em relag¢do as condicoes do ambiente de trabalho, quanto a qualidade do material de
consumo (escritorio e expediente) disponiveis no Tribunal, 60% dos respondentes apontaram
serem adequadas, 30% definiram como 6timas, 6,7% como ruins e 3,3% como péssimas,
como representado no Gréfico 13.

Grafico 13 — Qualidade do materialde consumo

@ Ctimas

@ Adsqusdas

@ Ruins

@ Fzzzimas

@ Nac tenhe opinio formada

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

O setor publico tem caracteristicas que o diferencia do setor privado, como, por
exemplo, a estabilidade para os aprovados por meio de selecdo publica, entre outras séries de
beneficios. Nesse sentido, foi perguntado aos entrevistados se estdo safisfeitos com os
beneficios (auxilio alimentagdo, auxilio creche, auxilio saude etc.) que recebem do Tribunal.
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Como representado no Grafico 14, 40% indicaram estar satisfeitos, 16,7% totalmente
satisfeitos, 23,3% afirmaram estarem nem satisfeito nem insatisfeito, 3,3% sinalizaram
estarem insatisfeitos e 6,7% estdo totalmente insatisfeitos. Portanto, somando os que
responderam afirmativamente, tem-se 56,7% de servidores satisfeitos.

Grafico 14 — Quanto aosbeneficios

B Totzlments =atisfeite

» Satisfeito

@ Nemn satisfeite nermn insstisfeits
@ Inzstizfeite

@ Totziments insstisfeits

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

Quando perguntado para os entrevistados se tem autonomia para tomar decisdes
relacionadas as suas proprias tarefas, 36%, como representado no Grafico 15, responderam ter
autonomia, sendo 30% com muita autonomia ¢ 6% com total autonomia para tomar decisoes;
26,7% disseram que tem autonomia (mediana), 26,7% afirmaram ter alguma autonomia e
10% assinalaram nao ter nenhuma autonomia.

Grafico 15 — Autonomia na tomada de decises

@ Tenho total autonomia

@ Tenho muits autonomia

@ Tenho sutonomiz

@ Tenho alguma sutonomis

@ Mao tenho nenhuma sutonomis

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

O relacionamento interpessoal, ambientagdo e lideranga entre os servidores, sdo
aspectos que influenciam no clima organizacional. Dessa forma, foi questionado aos
respondentes como é a relagdo de trabalho com o seu Gestor ou seu Superior Hierarquico?
Como representado no Grafico 16, 76,7% caracterizaram como muito tranquila, 13,3% como
“um pouco tranquila”, 6,7% como sendo “nem tranquila nem conturbada”, e 3,3% como “um
pouco conturbada”.

Grafico 16 — Relagdo com superior hierdrquico

@ Muito tranguila
@ Umn pouco tranguila

@ Mem tranguils nern conturbada
@ Um pouco conturbada
o @ Muito conturbada

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)
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Foi questionado também aos entrevistados se o seu Gestor ou Superior hierarquico
costuma dar apoio ao seu trabalho? sendo que 46,7% assinalaram que da total apoio, 36,7%
que da muito apoio, 10% que da algum apoio, 3,3% me da um pouco de apoio, 3,3% ndo me
d4 nenhum apoio, apresentado no grafico 17. Tem-se, portanto, nessa questdo, um saldo
positivo, com mais de 80% dos entrevistados afirmando que seu superior ou gestor
hierarquico dé apoio ao seu trabalho.

Grafico 17 — Apoio do superior hierdrquico

@ Me da total apoio

@ Me di muito apoio

@ Me da algum apoio

@ Me di um pouco de apoio
@ MNaoc me 43 nenhum apoio

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

Foi perguntando também aos entrevistados (Grafico 18), se em geral, o trabalho é
estressante. Das respostas obtidas, 43,3% afirmaram ser estressante, 36,7% indicaram ser
“muito pouco estressante”, 10% apontaram ser nem um pouco estressante, 6,7% ser
extremamente estressante, 3,3% ser bastante estressante.

Grafico 18 — Quanto ao estresse no trabalho

@ bem um pouco estressants
@ Muito pouco estressants

® £ estressante

@ E bastantz estressante

[ ] £ extremaments estressante

Fonte: Autor 2021. (Dados da Pesquisa)

Quando foi perguntado aos entrevistados, se, em geral, as suas tarefas sdo rotineiras
ou diversificadas, 46,7% apontaram ser, na maioria, rotineiras. 26,7% disseram ser nem muito
rotineiro ¢ nem muito diversificado. 23,3% afirmaram ser, na maioria, diversificadas, 3,3%
ser totalmente rotineiras, como esta representado no Grafico 19.

Grafico 19 — Rotina nasatividades

@ S30 totalmenta rotingiras

@ Ma maioria, 50 rotinsiras

@ Nao & nem muito rotineiro, nem muito
diversficado

@ MNa maioria, 530 diversificadas

@ SEototalmente diversificadas

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

Foi solicitado aos entrevistados, que indicassem no formulario, pensando em uma
escalade 1 a 5, em que 1 ¢ “nem um pouco informado” e 5 € “totalmente informado”, como
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se sentem acerca do que acontece no Tribunal. Como representado no Grafico 20, o valor 5
na escala, representando totalmente informado, teve 16,7% (5) de respostas; o valor 4 na
escala foi o que teve maior frequéncia nas respostas, representando 46,7% (14); em seguida, o
valor 3 na escala, com 23,3% (7); o valor 2, 1% (1) e o valor 1, com significado de “nem um
pouco informado”, teve frequéncia de 10% (3).

Grafico 20 — Informagdo do que acontece na instituigdo
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Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

Na ultima pergunta objetiva do formuldrio foi solicitado aos entrevistados que
indicassem qual dos adjetivos listados melhor caracteriza o seu trabalho. Essa foi uma
questdo onde se podia marcar mais de uma opg¢ao. Como representado no Grafico 21, 36,7%
da amostra indicaram como importante, 26,7% como estressante, 10% como prazeroso, 6,7%
como desafiador, 6,7% indiferente, 6,7% como motivador, 3,3% como entediante e¢ 3,3%
como estimulante.

Grafico 21 — Caracteriza¢do do trabalho

@ Estres=zante
@ Cansativo
Motivador
@ Entediantz
@ Empolgants

V @ Inovador
@ Indifzrznte
/ © Dessfiador
@ Estimulants
@ Frazeroso

@ Fromissor
@ Importants
@ Descontraide

Fonte: Autor 2021.(Dados da Pesquisa)

Por fim, deixou-se a caixa de perguntas em aberto para os servidores opinarem de
forma livre ou dar alguma sugestdo para melhorar o ambiente do Tribunal como um todo.
Dessa forma, os servidores deixaram os seguintes comentarios:

e “Acho que neste momento em que a situagdo politica do pais parece menosprezar
as atividades desta Justica Especializada e o pais necessita, como um todo,
afirmar seus valores, deixando exemplo para geragoes futuras este tribunal
poderia dar um bom exemplo de valoriza¢do de seus trabalhadores. Faria isso
com um ato simbodlico, mas muito tocante de demonstrar luto pelos
trabalhadores seja da ativa, seja os aposentados. Quando o mestre Arnaldo
Sussekind faleceu a bandeira desceu a meio mastro, lembro que olhei para ela e
com muito respeito e lembrei, saudosa, das ligoes ensinadas em seu livro de
processo do trabalho. Eu me sentiria confortada se a mesma consideragdo fosse
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demonstrada pelos colegas (servidores) que faleceram recentemente. Creio que
esse sentimento se estenderia as familias. Na verdade, creio que todo
trabalhador, da ativa ou aposentado, merece esta honra. Se toda empresa ou
instituicdo erguesse a bandeira do pais e ficasse de luto pelos trabalhadores
veriamos com outros olhos os valores expresso na Constituicao Federal. Mas se
querem acabar com a JT isso ndo a impede de ser um exemplo para o pais.”

e “Atualmente o entrosamento entre as unidades é muito saudavel, amistoso e
ético. A abertura dada pela atual administrag¢do estimula, empolga e envolve
quem estd a servico pelo TRT MA. Nos sentimos parte de toda a institui¢do.”

o “] - Definigdo prévia de capacitagoes para area administrativa. 2- Elaborag¢do
de cronograma de agoes entre as unidades de maneira integrada. 3 -Investir
cada vez mais em relatorios e sistemas gerenciais.”

e “Acredito que a maioria das impressoes que temos sobre nossas condigoes de
trabalho hoje, ndo esta diretamente relacionada ao que ocorre no nosso
ambiente proximo, mas as mudangas que estdo ocorrendo a nivel nacional e a
expectativa do que ainda esta por vir.”

o “Acho que deveria ser dada especial atengcdao aos teletrabalhadores, visto que
essa nova forma de trabalho ja é expressiva em nosso Tribunal.”

e “Que as pessoas sejam reconhecidas por sua capacidade de iniciativa, por suas
entregas a Administra¢do Publica, ao jurisdicionado!”

5 CONSIDERACOES FINAIS

Em consonéncia com os objetivos da pesquisa, buscou-se auferir o clima organizacioal
do Tribunal Regional do Trabalho da 16* Regido, através da aplicagdo de um questionario,
composto por 27 perguntas de modo a realizar uma andlise dos dados de forma quantitativa,
pois o nivel de satisfacdo abaixo da média afeta a produtividade, a motivagdo e o
comprometimento dos servidores com o Tribunal. A partir da pesquisa de clima
organizacional € possivel realizar o diagnostico do ambiente de trabalho, com vistas a
mensurar a satisfacdo e dessa forma, identificar provaveis impasses, sendo assim, necessario
elaborar programas de melhoria da qualidade vida, reformulacdo das politicas internas do
orgao etc.

A busca de nossos objetivos especificos estdo relacionados ao que se procurou abstrair
das respostas ao questionario formulados, cujas questdes foram agrupadas em trés secdes:
perfil, satisfacdo com o trabalho e ambiente e condi¢des de trabalho.

Conforme os resultados colhidos com a aplicagdo do questionario, foi possivel tragar o
perfil dos servidores do 6rgdo: sendo 50% dos entrevistados do género feminino, 46,7% do
género masculino, em sua maioria com mais de 30 anos de idade e 15 anos de contribuicao
com o Tribunal, 46,7% estao lotados na area administrativa, 33,3% na area judiciaria do 1°
Grau e 20% na area judiciaria do 2° Grau, sendo a maior parcela da amostragem, funcionarios
efetivos e que ndo exercem cargos em comissao.

Quanto ao segundo objetivo especifico, nos socorremos da segunda seg¢do do
questiondrio, a satisfacdo com o trabalho. Nessa secao, os indices foram superiores a 75%, em
média, com 76,7%, de respostas “sim”, quando perguntados se, sentem orgulho em dizer aos
seus conhecidos, amigos e parentes que trabalha neste Tribunal, 73,3% de respostas “sim”,
quando questionados se sentem que seus valores coincidem com os do Tribunal, 100%
apontaram que sim, quando perguntados se sentem que seu trabalho é importante para o
Tribunal como um todo, 96,6% afirmaram que sim, na pergunta, vocé sente que seu trabalho
influencia no desempenho do Tribunal, 63,3% dos entrevistados, declararam que pensam em
trabalhar no 6rgdo até se aposentar, conforme apontam os resultados da pesquisa.



26

Em nosso terceiro objetivo especifico, onde se pretendeu analisar o ambiente e
condi¢des de trabalho, os resultados foram positivos, com bons indices de avaliagdo, nas
perguntas relacionas a colaboragdo, ambiente fisico, relacionamento interpessoal, com
porcentagens superiores a 70%. Quando foram perguntados sobre a cooperagdo entre os
setores, 90% indicaram serem atendidos com atengdo ¢ presteza, demonstrando assim que a
integracdo entre as se¢des, visando ao alcance dos objetivos do Tribunal. Outro aspecto
questionado e que afeta diretamente o clima organizacional, €é o relacionamento interpessoal e
lideranga, sendo assim, os resultados obtidos foram satisfatorios com mais de 70% afirmando
ter uma relagdo tranquila com os colegas, gestores e superiores hierarquicos. Na parte que
trata sobre a caracterizagdo do trabalho, o percentual estd abaixo do aceitavel, conforme
aponta os resultados, pois 43,3% afirmaram que seu trabalho € estressante e 26,7%
adjetivaram como estressante (grafico 21), dessa forma, os indicadores apontaram a adogao de
medidas com o intuito de reverter essa situacao, tais como flexibiliza¢do, ado¢do do trabalho
remoto (algo que ja existe em fung¢do da pandemia), desburocratizagdo do servico, como
também a maneira como os colaboradores sdo gerenciados. Esse ponto precisa ser melhorado
pois pode contribuir para insatisfacao e desmotivagao.

No geral, os resultados da pesquisa sdo bastante favoraveis, nas duas seg¢des, o que
reflete a satisfacdo dos servidores com o orgdo e o ambiente de trabalho, tendo em sua
maioria resultados positivos, apontando um clima organizacional benéfico. Perante a
apuragdo, os indices relacionados com o trabalho, no que diz respeito aos valores,
contribui¢do para o tribunal como um todo e o ambiente, foram elevados, influenciando a
motivacdo, comprometimento, sentimento de pertencimento, vontade de contribuir com o
servico publico e o alcance dos objetivos organizacionais do TRT-16 e da justica do trabalho.

Dessa forma, conclui-se que a pesquisa de clima ¢ um importante instrumento de
afericdo da satisfacdo dos servidores do 6rgdo com o ambiente organizacional, que tem como
principal ganho pratico, identificar e melhorar as condi¢des de trabalho. Entende-se ainda que
esta pesquisa possa servir de modelo para a comunidade cientifica, ou até mesmo, ser mais
aprofundada, possibilitando aumentar seu conhecimento sobre o tema discutido.
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APENDICE I- QUESTIONARIO APLICADO

Perfil
1 — Qual seu vinculo funcional?
() Magistrado ( ) Servidor Efetivo Nao Comissionado ( ) Servidor Efetivo
Comissionado ( ) Comissionado Sem Vinculo Efetivo () Servidor de Outro Orgdo
2 — A 4rea em que vocé atua é:
() Area Judiciaria — 1° Grau () Area Judiciaria —2° Grau ( ) Area Administrativa
3 — Ha quanto tempo vocé trabalha no Tribunal?
() Menosdelano ( )Mais del até 3 anos ( ) Mais de3 até 10 anos ( ) Mais de 10 até
15anos () Mais de 15 anos
4 — Qual a sua idade?
()23 Anosoumenos ( )de24a29 Anos ( )de30a39 Anos ( )de40a 49 Anos
de50a59 Anos ( ) de60a65 Anos ( ) 66 Anos ou mais
5 — Qual o seu género?
() Masculino () Feminino ( ) Prefiro nao dizer
Satisfacdo com o trabalho
6 — Voce sente orgulho em dizer aos seus conhecidos, amigos e parentes que trabalha
neste Tribunal?
()Sim ( )Nao
7 — Vocé sente que os seus valores coincidem com os do Tribunal?
()Sim () Nao
8 — Vocé sente que o seu trabalho é importante para o Tribunal como um todo?
()Sim () Nao
9 — Vocé sente que o seu trabalho influencia o desempenho do Tribunal?
() Sim () Nao
10 — Voceé costuma pensar em continuar trabalhando neste orgio até se aposentar?
() Sim () Nao
Ambiente e condi¢cdes de trabalho
11 — Quando preciso de outras areas, sou atendido com atencio e presteza?
() Sempre ( )Frequentemente ( ) Raramente ( )Nunca () Naotenho
opinido formada
12 — As pessoas de minha unidade se tratam com respeito e cordialidade?
() Sempre ( ) Frequentemente ( ) Raramente ( )Nunca ( ) Naotenho opinido
formada
13 — Pensando em uma escala de 1 a 5, em que 1 é °Muito conturbada’’ e 5 “Muito
tranquila”, como vocé avalia, em geral, a sua relacao de trabalho com os seus colegas?
Muito conturtbada 1 2 3 4 5  Muito tranquila

(3 0) () () ()
14 — Os colegas compartilham conhecimentos sobre o trabalho?
() Sempre ( ) Frequentemente ( )Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido formada
15 — As condicoes do seu ambiente de trabalho, quanto aos moveis, espaco fisico,
conforto e limpeza dos ambientes, sao:
( ) Otimas () Adequadas ( )Ruins () Péssimas () Nio tenho opinido formada
16 — As condicdes do seu ambiente de trabalho, quanto aos recursos de tecnologia da
informacao, sao:
() Otimas () Adequadas ( )Ruins ( )Péssimas ( ) N&o tenho opinido formada
17 — As condicdes do seu ambiente de trabalho, quanto a seguranca, sao?
( ) Otimas ( ) Adequadas ( )Ruins ( )Péssimas ( ) Néo tenho opinido formada
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18 — As condicoes do seu ambiente de trabalho, quanto a qualidade do material de
consumo (escritorio e expediente) disponibilizado, sao:
( ) Otimas ( ) Adequadas ( )Ruins ( )Péssimas ( ) Nao tenho opinido formada
19 — Vocé esta satisfeito com os beneficios (auxilio alimentac¢ao, auxilio creche, auxilio
saude etc.) que vocé recebe do Tribunal?
() Totalmente satisfeito ( ) Satisfeito ( ) Nem satisfeito nem insatisfeito ( ) Insatisfeito
() Totalmente insatisfeito
20 — Vocé tem autonomia para tomar decisées relacionadas as suas proprias tarefas?
() Tenho total autonomia ( ) Tenho muita autonomia ( ) Tenho autonomia ( ) Tenho
alguma autonomia ( ) Nao tenho nenhuma autonomia
21 — Como ¢ a sua relacdo de trabalho com o seu Gestor ou seu Superior Hierarquico?
() Muito tranquila () Um pouco tranquila  ( ) Nem tranquila nem conturbada () Um
pouco conturbada () Muito conturbada
22 — Seu Gestor ou seu superior hierarquico costuma dar apoio ao seu trabalho?
() Me datotal apoio () me ddmuito apoio () me ddalgum apoio ( ) me ddum pouco
deapoio  ( ) Nao me danenhum apoio
23 — Em geral, o seu trabalho é estressante?
() Nem um pouco estressante ( ) Muito pouco estressante () E estressante () E
bastante estressante () E extremamente estressante
24 — Em geral, as suas tarefas sio rotineiras ou diversificadas?
() Sao totalmente rotineiras ( ) Na maioria, sao rotineiras ( ) Nao é nem muito
rotineiro, nem muito diversificado () Na maioria, sdo diversificadas () Sdo totalmente
diversificadas
25 — Pensando em uma escala de 1 a 5, em que 1 é “nem um pouco informado” e 5 é
“totalmente informado”, como vocé se sente acerca do que acontece no Tribunal?

1 2 3 4 5
Nem um pouco informado () () () () () Totalmente informado
26 — Qual dos adjetivos abaixo melhor caracteriza o seu trabalho hoje para vocé?

() Estressante ( ) Desafiador
() Cansativo () Estimulante

( ) Motivador ( ) Prazeroso

( ) Entediante ( ) Promissor

( ) Empolgante () Importante
() Inovador ( ) Descontraido

() Indiferente
27 - Vocé gostaria de deixar a sua opiniao ou dar alguma sugestio para melhorar o
ambiente do Tribunal como um todo?



