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APRESENTACAO

A proposta de realizar uma pesquisa que trate do clima organizacional deve, por coeréncia, estar
associada ao objetivo estratégico de “oferecer ambiente de trabalho motivador mediante a adogédo
de politicas, métodos e praticas para valorizar os servidores”. Isso porque a tarefa de motivar e
valorizar ndo pode ser pensada a revelia do servidor, objeto da pesquisa e alvo da aplicacdo de
seus resultados.

Nesse sentido, quanto mais ampla for a participacao dos envolvidos, mais preciso serd o
diagnéstico levantado, o qual deve nortear a administracdo do Tribunal para atuar de forma
convergente as necessidades dos servidores.

Como servidora do quadro, apoio a Pesquisa de Clima Organizacional e Satisfacdo no STJ, tanto
que, pessoalmente, encaminhei a Senhora Presidente, Ministra Laurita Vaz, a proposta de fazer a
pesquisa, pois acredito que as sugestdes de melhoria decorrentes do respectivo relatério
impactarao as pessoas no STJ e serao importante insumo nao sé para esta gestao como para as
futuras.

Estamos sensiveis as questdes internas dos servidores e envidaremos todos os esforcos para
propiciar um ambiente interno favordvel a manutencdo do excelente corpo técnico que integra o
nosso Tribunal e a atracdo de novos servidores.

Contamos com a participacao de todos a fim de agir com base nos resultados, em tudo que estiver
ao nosso alcance, tendo em vista a constante elevacdo dos indices de satisfacdo internos.

Sulamita Avelino Cardoso Marques
Diretora-geral e Presidente do Comité Gestor do Clima Organizacional no ST



“A solucao dos problemas apenas restaura
a normalidade. Aproveitar oportunidades
significa explorar novos caminhos”.

“Uma empresa s6 tera um bom
desempenho se puder contar com a
capacidade de cada um de seus
trabalhadores: entao, as decisoes
envolvendo pessoas devem ser certas”.

(Peter Drucker)
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PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO/2017

1 INTRODUCAO

O grande diferencial de uma instituicdo sdo as pessoas e, por isso, torna-se essencial
compreender como elas se sentem em relacdo a prépria instituicdo e aos pares, sendo que tais percepcoes
sdo mensuradas, normalmente, por meio de pesquisas organizacionais.

As pesquisas organizacionais para diagnéstico da percepcao e sentimentos dos colaboradores
em relacdo ao ambiente de trabalho e as politicas institucionais sdo ferramentas que permitem o
mapeamento de pontos fortes e fracos na instituicdo, a partir do olhar dos trabalhadores, e geram insumos
para a gestdo administrativa e atuacdo estratégica, orientadas também para os interesses e a satisfacdo do
capital humano.

Os estudos sobre a relacdo homem-trabalho sao de significativa importancia para entender os
impactos e vinculos positivos e negativos, e assim buscar um equilibrio para estes dois polos, de modo a
atender os resultados organizacionais e, a0 mesmo tempo, atentar para a humanizacdo e o respeito a
qualidade de vida das pessoas.

Sabe-se que, dentre os componentes da governanca de pessoas, destaca-se o levantamento da
opinido, das percepcdes e dos afetos dos colaboradores sobre o ambiente e as politicas institucionais. Isso
porque as pessoas querem participar dos acontecimentos a sua volta. Como consequéncia, os resultados
das pesquisas que avaliam a percepcao e a opiniao sobre o trabalho sdo fontes significativas para a solucao
de problemas e a melhoria continua dos processos de trabalho e gestao das pessoas.

Desde 2003, o Tribunal realiza avaliacdo da percepc¢ao dos servidores como estratégia para analise
e intervencdo quanto as dimensdes pesquisadas, seja do clima, seja da satisfacdo. Soma-se a este contexto
também, a participacdo no ranking das melhores empresas para se trabalhar, em 2007, que avalia a
qualidade do ambiente de trabalho e da gestdo de pessoas, englobando, dentre outros elementos,
satisfacdo e motivacao no trabalho.

E nesse contexto de relevancia para a gestao e para o alcance dos resultados, que a avaliacido do
clima e da satisfacdo no Superior Tribunal de Justica integra o Planejamento Estratégico ligado a perspectiva
de pessoas e recursos, que é dimensao base do mapa estratégico e subsidia a concretizacdo das demais
perspectivas, visando garantir infraestrutura tecnoldégica apropriada, investimentos no desenvolvimento e
valorizacdo das pessoas e fortalecimento da governanca institucional, fundamentais para suportar a
evolucao dos processos na atividade-fim.

Esse relatoério apresenta os resultados da Pesquisa de Clima Organizacional e Satisfacao, realizado
nos meses de fevereiro e marco de 2017, em que foram analisadas, além do Clima e da Satisfacao, as
dimensdes Comprometimento, Intencao de Rotatividade, Politica de Valorizagcdo de Pessoas e Comunicacao
e Planejamento.
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2 METODOLOGIA

Para compor o questionario do STJ, foram selecionadas pesquisas validadas academicamente e
disponiveis na literatura, com intento de dar maior seguranca para coleta, em razdo das evidéncias ja
atestadas. Os instrumentos escolhidos compreendiam questiondrios de clima, satisfacdo, comprometimento
e intencao de rotatividade, estruturando um diagnéstico amplo e que permitia, com os resultados, analises
e correlagdes associadas a respeito dos aspectos investigados.

Em complementacao a necessidade de informacoes identificadas para o instrumento no Tribunal,
foram acrescentados: as questdées do clima, itens sobre comunicacdo na instituicdo e planejamento
estratégico; e as questdes de satisfacdo, itens a respeito das politicas de valorizacdo de pessoas. Essas novas
perguntas foram construidas por servidores do STJ.

Como resultado, o instrumento para a coleta dos dados no Tribunal totalizou 75 itens, sendo 73
itens com respostas padronizadas, em escala tipo Likert!, e dois itens com questdes abertas em que os
participantes deveriam apontar trés pontos positivos e trés pontos negativos do STJ.

Autonomia 5
Desempenho
Inovacao
Lideranca

wv

o

Puente-Palacios & cols

—_
—_

Clima

Reconhecimento

Planejamento

Elaborado no STJ
Comunicagao

Comprometimento Comprometimento no trabalho
Intencao de rotatividade Intencdo de rotatividade
Chefia
Natureza do trabalho
Satisfacao Relacionamento
Salario
Politica de valorizagdo de pessoas
Questéo aberta Questéo aberta
Total Geral 75

Tabela 1 - Composicdo original do instrumento

Bastos e Aguiar
Siqueira e cols

Siqueira e cols

Elaborado no ST)J
Elaborado no ST)J

NjU[fwWlwlw [Wlw|N (o v (O

Depois da coleta dos dados, o banco de respostas foi submetido a andlise fatorial, que é uma
técnica que permite verificar em que medida os servidores do STJ compreenderam as perguntas contidas
nos diferentes questiondrios. Mesmo com instrumentos aprovados em estudos anteriores, é importante a
realizacdo de andlise fatorial para entender como os assuntos sao compreendidos pela populacdo que
respondeu.

' Diferente de escalas do tipo sim/néo, a escala do tipo Likert mede o GRAU de CONFORMIDADE do respondente com uma afirmagao
proposta. Permite, entdo, uma expressdo mais detalhada da opinido, capturando a intensidade do ponto de vista.
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A realizagado dessa andlise mostrou que alguns itens ndo foram compreendidos adequadamente,
razéo pela qual foram retirados. Assim, o questiondrio do STJ ficou com a seguinte estrutura e agrupamento:

Autonomia 5
Clima Inovacéo e reconhecimento 14
Lideranca 12
Chefia 3
Satisfagio Natureza do trabalho 3
Saldrio 3
Relacionamento 3
Comprometimento 7
Comunicagao e Planejamento 1
Intengao de rotatividade 3
Politica de valorizacao de pessoas 5
Questao aberta 2
Total Geral 71

Tabela 2 - Composicao do instrumento apds validagdo

Consta no Anexo | deste Relatério, o instrumento de pesquisa.

2.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Participaram da pesquisa 1.219 servidores, o que corresponde a 40,32% do quadro de pessoal do
Tribunal. Importante destacar o crescimento da participacao de servidores ao compararmos as pesquisas de
2010 e a de 2017, pois houve aumento de 21,33% para 40,32% do percentual em relagdo ao quadro de
pessoal. A seguir, descreve-se brevemente o perfil dos respondentes da pesquisa de 2017 em termos

quantitativos.

2010 2017
21,33% — {‘ 40,32% — / .
& 527 respondentes & 1219 respondentes

Figura 1- Estatistica de respondentes 2010 x 2017
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Quanto ao cargo ocupado, 56,29% sao técnicos judiciarios e 37,84% sdao do cargo de analista,

5,87% outros (cedidos para o STJ, sem vinculo efetivo e em exercicio provisério no Tribunal).

Respondentes por Cargo

60,00% 56,29%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

37,84%

5,87%
T

Técnico Analista Outros
Judiciario Judiciario

Figura 2 - Quantitativo de respondentes por cargo

Observa-se que a maioria dos respondentes ocupa o cargo de técnico judicidrio: 56,29%.

Respondentes por Sexo

Feminino
48,32%

Masculino
51,68%

Figura 3 - Quantitativo de respondentes por sexo

Relativamente ao sexo dos respondentes, 51,68% sdao do masculino e 48,32% do feminino.

Respondentes por Escolaridade

60,00%
50,00%
40,00%
3000%
20,00%
-8,890/
10,00% -0

0,00% =
Nivel Nivel Médio Nivel Poés
Fundamental Superior Graduacao

Figura 4 - Quantitativo de respondentes por nivel de escolaridade
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Quanto a escolaridade dos respondentes, a maioria (64,85%) possui pos-graduacao, seguindo por:

nivel superior (26,01%), nivel médio (8,89%) e nivel fundamental (0,25%).

Respondentes com e sem Respondentes com e sem
funcao gerencial funcao

Com
Funcao
69,04%

Sem Funcao
Gerencial
83,72%

Com Funcao
Gerencial
16,28%

\./\ Sem Func¢do
30,96%

Figura 5 - Quantitativo de respondentes por distribui¢éo Figura 6 - Quantitativo de respondentes por distribui¢éo
de fungao gerencial de fun¢éo

No tocante ao exercicio de funcdo comissionada, 16,28% dos respondentes ocupam funcao
gerencial. Entretanto, considerando outros tipos de funcao (assessoria e assisténcia), 69,04% sao ocupantes

de funcéo.

Respondentes por Faixa Etaria

40,00%
35,23% 34,82%

35,00%
30,00%
25,00%
20,009 19,46%
) 0
15,00%
10,00% 8,140/0
S00% 0,929 . 1,43%
0,00% -— . I .

Faixa 1 _ Faixa 2 _ Faixa 3 _ Faixa 4 _ Faixa 5 _ Faixa 6 _
Entre 18 e Entre 25 e Entre 30 e Entre40e Entre50 e Maior de 60
24 anos 29 anos 39 anos 49 anos 59 anos anos

Figura 7 - Distribuicdo de respondentes por faixa etdria

A distribuicdo dos respondentes em faixas etdrias foi mais evidente no intervalo de 30 a 39 anos,
com 35,23% de ocorréncia. A faixa que vai de 40 a 49 anos também foi bastante expressiva com 34,82%

dos respondentes, conforme apresentado na Figura 7.
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Respondentes por Tempo de Servico

30,00%

25,00%
20,00%
15,00%
,5
10,00%
[

0,00%
Faixa 1 _ Faixa 2 _ Faixa 3 _ Faixa 4 _ Faixa 5 _ Faixa 6 _30
Menosde3 Entre3e4 Entre5e9 EntrelOe Entre 20 e anos ou
anos anos anos 19 anos 29 anos mais

Figura 8 - Distribui¢do de respondentes por tempo de servico

Quantoaotempo de servico no STJ, 25,97% da amostra estd no Tribunal entre 10 e 19 anos, seguido
pelos ocupantes da faixa de 20 a 29 anos (23,78%). Merece destaque que 31,26% dos participantes estdo

no Tribunal hd menos de 5 anos.

Respondentes por Tempo de Lotacao

40,00%

35,00%

30,00%

25,00%

20,00%

15,00% [10,73%]  [10,98%|

10,00% . l 5,32%
5,00% -

0,00%
Faixa 1 _ Faixa 2 _ Faixa 3 _ Faixa 4 _ Faixa 5 _
Menos de 1 Entrele2 Entre3 e 4 Entre5e9 Entre 10 e 20
ano anos anos anos anos

Figura 9 - Distribui¢éo de respondentes por tempo de lotagdo

Constata-se que cerca de 72,97% dos respondentes estdo hd menos de 3 anos na unidade de

lotacdo atual, conforme pode ser observado na Figura 9.
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Respondentes por Macro Unidade

70,00% 69,55%
60,00%
50,00%
40,00%
0,
30,00% 21,14%
20,00%
0,00%
Secretarias Gabinetes de Assessorias Outras Unidades
Ministros

Figura 10 - Distribui¢do de respondentes por macro unidade

No que se refere a unidade de lotacao dos servidores, tem-se que 69,55% dos respondentes estdo
lotados nas secretarias do STJ, 21,14% nos gabinetes de ministros, 3,86% nas assessorias e 5,45% em outras

unidades.
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Apresenta-se a seguir, na Figura 11, o percentual de participacdo em cada unidade do Tribunal.

Percentual de respondentes por Unidade

ouv I 100%
AMG | 100%
AuD I 39%
Asv I 83%
enFaM I 2%
Aju I 31%
scp I 80%
Acs I 78%
sor I 76%
sip I 7 1%
coc N 69%
ARl I 67%
AED I 67%
sk I 63%
sco I 57%
NuGer I 56%
sti I 53%
sep I 50%
NARER [ 44%
sap I 3%
csp I 43%
so) I 37%
Acr I 33%
Acr I 33%
sis I 32%
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Figura 11 - Percentual de respondentes por unidade de lota¢do
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3 RESULTADOS E DISCUSSAO

3.1 RESULTADOS E DISCUSSAO DA PESQUISA POR DIMENSAO E FATOR

3.1.1  CLIMA ORGANIZACIONAL

O (lima Organizacional é mensurado por instrumento com objetivo de identificar como os
servidores percebem as politicas e praticas organizacionais. Considerando que o clima é um fenémeno
ligado a percepcao duradoura sobre essas politicas e praticas, destaca-se que o efeito de situagdes
tempordrias é reduzido, sendo, portanto, um diagndstico valioso para andlise e proposicdo de novas a¢oes

que visem melhorar as politicas internas.

O Clima Organizacional foi dividido tecnicamente em alguns temas, os quais chamamos de fatores,

seguindo a seguinte divisao:

e Autonomia
e Inovacdo e Reconhecimento

e Lideranca
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A Figura 12 traz arepresentacgao grafica da média em relagao a escala da dimenséo e dos fatores do

Clima Organizacional.

DIMENSAO:
Clima
Organizacional
(3.95/5,00)

[N
N
w
N
wv

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
acontece acontece acontece acontece acontece

FATORES:
Autonomia
(3,98/5,00)

Liderancga

(4,19/5,00)

Inovagdo
(3,71/5,00)

Reconhecimento
(3,91/5,00)

Faixa | | | | | | |
Percentual | | | | | | |

0% 50% 60% 70% 80% 90%  100%
Figura 12 - Grdfico da média na escala de Clima Organizacional

ATabela 3 apresenta os resultados encontrados em cada fator, além do resultado total da dimenséao

(média dos resultados de cada fator):

Média 3,95 3,98 4,19 3,71 3,91
Desvio padrao 0,80 0,80 0,80 0,93 0,95
Tabela 3 - Resultados estatisticos da Dimensdo Clima Organizacional

A seguir, detalham-se os resultados do Clima Organizacional, divididos por fatores pesquisados.

3.1.1.1 FATORAUTONOMIA

Esse fator contempla a percepcao de liberdade que os servidores tém para realizar e organizar seu

trabalho, tomar decisoes e resolver problemas por conta propria. As questdes desse fator foram:

1) Eesperado que os servidores tomem as suas proprias decises a respeito de como realizar o seu trabalho

2) Osservidores tém liberdade para organizar o seu proprio trabalho
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3) Osservidores tomam iniciativa para a realizacdo das tarefas

4)  Sou encorajado a resolver os problemas por mim mesmo

5) Sou encorajado a tomar minhas proprias decisdes
Tabela 4 - Questdes do fator Autonomia

Média 3,98

Desvio padrao | 0,80
Tabela 5 - Dados descritivos do fator Autonomia

Analisados os dados com base em todo o conjunto de respostas, constata-se que esse fator obteve
como média 3,98, mostrando que, de forma geral, os servidores do Tribunal responderam entre as op¢des
As vezes acontece e Frequentemente Acontece, apresentando forte tendéncia a opcio Frequentemente
Acontece. Os resultados desse fator apontam para a abertura do Tribunal a liberdade dada aos servidores no

desempenho das suas tarefas.

3.1.1.2 FATOR INOVACAO ERECONHECIMENTO
Esse fator foi dividido, para melhor andlise, em dois subfatores.
3.1.1.2.1 SUBFATOR INOVACAO

A Inovagdo no STJ estd ligada diretamente a liberdade dada aos servidores para implementar

melhorias, seja na tarefa ou nas atividades desenvolvidas. As questdes desse subfator foram:

1) As ideias inovadoras sao colocadas em pratica

2) Asideias inovadoras sdo estimuladas

3) Ha interesse em desenvolver novas estratégias para o cumprimento das tarefas

4) O erronaimplementacao de novos métodos de trabalho é considerado parte do processo de inovagao
5) Osservidores sabem o que esta sendo feito em outras areas da instituicao

6) Os servidores sdo encorajados a tentar novas formas de executar as suas atividades

7)  Osservidores sao incentivados a desenvolver novos métodos de trabalho

8) Sou estimulado a desempenhar as tarefas de modo inovador

Tabela 6 - Questées do subfator Inovagdo

Média 3,71
Desvio Padrao 0,93
Tabela 7 - Dados descritivos do subfator Inovagédo

Os resultados desse subfator apresentaram como média 3,71 (desvio-padrao 0,93), mostrando que,
de modo geral, os servidores do Tribunal responderam entre as opcdes “As vezes acontece” e “Frequentemente
acontece”. Observa-se também que, embora haja um cenario favordvel a inovacédo, este é um tema que

precisa ser mais discutido no Tribunal.

11
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Uma das consequéncias desse ambiente de inovacao foi a obten¢do do Prémio Innovare noano de
2016, que é o prémio que busca incentivar e reconhecer acdes que ajudem a melhorar a qualidade da Justica
brasileira. O projeto ganhador, oriundo da Secretaria Judicidria e do NURER, mostrou claramente esse
aspecto inovador, alterando processos de trabalho que impactam na entrega do produto final desta Corte,
que é o atendimento ao cidadao. Outro exemplo é o trabalho desenvolvido pelo Escritério de Corporativo
de Projetos, reconhecido como nucleo de inovacdo do STJ e responsdvel por assessorar as unidades a

implantarem iniciativas inovadoras que tenham impacto no planejamento estratégico.

3.1.1.2.2  SUBFATOR RECONHECIMENTO

Esse subfator diz respeito a forma como os servidores percebem-se valorizados pela equipe ou pela

organizacdo. As questoes desse subfator foram:

1)  Evalorizado o sucesso no desempenho das atividades

2) Osresultados atingidos na execucao do trabalho sao reconhecidos

3) Ostrabalhos que executo sao valorizados pela equipe

4)  Recebo elogio pela qualidade dos trabalhos que realizo

5)  Recebo justo reconhecimento pelo esforco investido na realizacdo de meu trabalho
6) Somos reconhecidos pela qualidade dos trabalhos que realizamos

Tabela 8 - Questées do subfator Reconhecimento

Média 3,91

Desvio Padrao 0,95
Tabela 9 - Dados descritivos do subfator Reconhecimento

Os resultados desse subfator apresentaram como média 3,91, mostrando que, no geral, os

servidores do Tribunal responderam entre as opcdes As Vezes Acontece e Frequentemente Acontece.

Embora os dados apresentem um resultado satisfatorio, a analise das questdes abertas identificou
muitas citacdes a esse respeito como ponto negativo no Tribunal, demonstrando que parte desta Casa se
considera descontente em relacdo ao reconhecimento, seja pela politica de distribuicdo de funcdes, seja
auséncia de critérios para sua ocupacdo, ou pela falta de valorizacdo dos servidores, especialmente os

lotados na area administrativa.

3.1.1.3  FATORLIDERANCA

Esse fator diz respeito a visao que o servidor tem do papel do gestor como lider, quando se
observam os aspectos relacionados a clareza, definicdo de metas e prioridades, além de solucdo de

problemas. As questbes desse fator foram:
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1)  Aclareza é uma caracteristica na atuacao do gestor

Conheco as metas de trabalho a serem atingidas

)
3) Existe definicdo de prioridades de atividades
)

4) O gestor comunica aos servidores o que acontece na instituicao

5) O gestor é compreensivo com os integrantes da equipe

6) O gestor é receptivo as criticas relativas ao trabalho

7) O gestor fazsolicitagdes claras

8) O gestor planeja, em conjunto com os servidores, os métodos de trabalho a serem utilizados
9) O gestor toma decisdes importantes com a participacao de todos os servidores

10) O gestor trata de forma justa todos os servidores

11) Os objetivos de trabalho estdo claramente definidos

12) Para o gestor da equipe, é mais importante solucionar problemas que punir culpados
Tabela 10 - Questées do fator Lideran¢a

Média 4,19
Desvio Padrao | 0,80
Tabela 11 - Dados estatisticos do fator Lideranca

Os resultados desse fator revelam uma média de 4,19, com desvio padrao de 0,80, mostrando que,
em média, os servidores do Tribunal responderam entre as opg¢des Frequentemente Acontece e Sempre

Acontece.

Considerando que o Clima Organizacional mede a percepcao que os servidores tém das politicas e
praticas do 6rgdo, quando se compara a média geral dos fatores, observa-se que o fator Lideran¢a se
destacou. Isso indica que os servidores percebem de forma mais frequente as politicas e praticas

relacionadas a lideranca.

3.1.2  SATISFACAO

A dimensao Satisfac¢do investiga o vinculo afetivo entre individuo e seu trabalho. No caso dessa

pesquisa, esta dimensao é composta pelos fatores Natureza do Trabalho, Chefia, Relacionamento e Saldrio.

A escala da dimensao Satisfagdo é dividida em sete pontos, sendo que os trés pontos a esquerda
(Totalmente insatisfeito; Muito insatisfeito; e Insatisfeito) denotam insatisfacdo em relacdo ao que é pesquisa
e os pontos a direita (Satisfeito; Muito satisfeito; e Totalmente satisfeito) denotam satisfacdo do respondente.

O ponto central da escala informa indiferenca em relacdo ao que é apresentado.
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A Figura 13 traz a representacao gréafica da média em relacdo a escala da dimensao e dos fatores do

Satisfacao.

. 5 7
DIMENSAO: I
Satisfacdo {}

(5.25/7.00) Totalmente ~ Muito Insatisfeito Indiferente  Satisfeito Muito  Totalmente
insatisfeito  insatisfeito satisfeito satisfeito

FATORES:
Chefia
(5,94,/7,00)

Relacionamento
(5,63/7,00)

Salario
(4,17/7,00)

MNatureza
do trabalho

(5,41/7,00)

Faixa | | | | | |
Percentual | | | | | |

!
0% 50% 60% 70% 20% Q0% 100%:

Figura 13 - Grdfico da média na escala de Satisfagdo

A Tabela 12, abaixo, apresenta como resultado dessa dimensao a média 5,29 (desvio-padréo: 0,97).
Considerando que a média se localiza entre os pontos 5 (Satisfeito) e 6 (Muito Satisfeito) da escala de

respostas, esses valores demonstram que os participantes da pesquisa se declaram satisfeitos com seu
trabalho.

Média 5,29 5,94 5,63 4,17 541
Desv:o 0,97 123 1,15 1,61 117
Padrao

Tabela 12 - Resultados estatisticos da dimenséo Satisfagdo

A seguir, apresenta-se a composicao detalhada dos resultados da Satisfacdo, divididos por

fatores pesquisados.

3.1.21  FATORNATUREZA DO TRABALHO

E o contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade de elas absorverem

o trabalho e com a variedade destas. As questdes desse fator foram:
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1)  Com a capacidade de me envolver com as tarefas que realizo

2)  Com avariedade das tarefas que realizo

3) Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam

Tabela 13 - Questées do fator Natureza do Trabalho

Média 541
Desvio padrao 1,17
Tabela 14 - Dados descritivos do fator Natureza do Trabalho

A Tabela 14 mostra que os resultados desse fator apresentaram média 5,41 (desvio-padrao: 1,17).
Considerando que a média se localiza entre os pontos 5 (Satisfeito) e 6 (Muito Satisfeito) da escala de repostas
e conjugando este resultado com os apresentados acima, conclui-se que os participantes da pesquisa se
declaram satisfeitos com a variedade das tarefas, com o interesse que as atividades laborais despertam e

com a capacidade de absorverem o trabalho.

Corroborando esse resultado, pode-se ainda destacar que houve 52 comentarios considerando a

natureza do trabalho como um dos pontos positivos do STJ.

3.1.22  FATORCHEFIA

Refere-se ao contentamento dos respondentes com a organizagao e capacidade profissional dos
seus gestores, com o seu interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre eles. As questdes

desse fator foram:

1)  Com acompeténcia gerencial do meu gestor

2) Com amaneira como meu gestor me trata

3) Com o entendimento entre mim e meu gestor
Tabela 15 - Questdes do fator Chefia

Média 5,94
Desvio Padrao 1,23
Tabela 16 - Dados estatisticos do fator Chefia

Por meio da Tabela 16, depreende-se que os resultados desse fator apresentaram média de 5,94
(desvio-padrao: 1,23), mostrando que os respondentes, em média, opinaram entre as op¢oes Satisfeito e

Muito satisfeito.

Dessa forma, conjugando-se os dados apresentados acima e considerando-se os 12 comentarios
abertos que colocam a chefia como ponto forte do STJ, pode-se afirmar que os participantes da pesquisa se
sentem satisfeitos com seus gestores no que diz respeito a competéncia gerencial, a maneira de tratar os

subordinados e ao entendimento entre eles.
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3.1.23  FATORRELACIONAMENTO

A satisfacdo com os relacionamentos se traduz no contentamento com o nivel de colaboracao,

amizade e confianga mantido com os colegas de trabalho. As questdes desse fator foram:

1)  Com aconfianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho

2) Com o espirito de colaboragdo entre meus colegas de trabalho

3) Com otipo de amizade que meus colegas demonstram por mim
Tabela 17 - Questées do fator Relacionamento

Média 563
Desvio Padrao 1,15
Tabela 18 - Resultados estatisticos do fator Relacionamento

Segundo a Tabela 18, o fator Relacionamento apresentou média de 5,63 (desvio-padrao: 1,15),

mostrando que, no geral, os respondentes opinaram entre as opg¢oes Satisfeito e Muito satisfeito.

Assim, considerando-se os resultados relativos ao fator Relacionamento e conjugando-os com os
119 comentdrios que consideram o relacionamento interpessoal um ponto positivo do STJ, pode-se inferir
que hd um sentimento de satisfacdo dos participantes da pesquisa com o nivel de colaboracdo, amizade e

confian¢a mantido com os colegas de trabalho.

3.1.24  FATORSALARIO

Esse fator diz respeito ao grau de contentamento com o que se recebe, quando comparado com o
quanto o individuo trabalha, a capacidade profissional, o custo de vida e os esforcos para a realizacao dos

trabalhos. As questoes desse fator foram:

1) Com minha remunerac¢do, comparado a minha capacidade profissional

2)  Com minha remuneracdo, comparado com meus esforcos no trabalho

3)  Com minha remuneracdo, comparado com o quanto eu trabalho
Tabela 19 - Questdes do fator Saldrio

Média 4,16
Desvio padrao 1,61
Tabela 20 - Resultados estatisticos do fator Saldrio

De acordo com os dados da Tabela 20, o fator Saldrio apresentou média de 4,16 (desvio-padrao:

1,61), mostrando que os respondentes opinaram entre as opc¢oes Indiferente e Satisfeito.

No entanto, a partir da observacao da alta variabilidade de respostas sugerida pela razédo entre

desvio-padrdao e média, considera-se que essa média nao é representativa da opinido geral dos
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respondentes quanto ao grau de contentamento com o saldrio, no que concerne ao quanto o individuo

trabalha, a sua capacidade profissional, ao custo de vida e aos esforcos para a realizacao do trabalho.

Vale mencionar que o tema foi apontado na questao aberta como ponto positivo do STJ em 41

comentarios e ponto negativo em 299.

Por fim, os resultados sugerem a possibilidade de grupos distintos de servidores terem opinides
diferentes em relagdo ao saldrio que recebem, fato corroborado pela andlise estatistica das Diferenciagoes
entre Grupos (item 3.2). Constatou-se que a diferenca na forma de responder dos participantes variou de
acordo com o fato de possuirem ou nao FC/CJ, com o tempo de servi¢o, com a faixa etdria, com o cargo

ocupado e com a sua escolaridade.

3.1.3 COMPROMETIMENTO

Nesse ponto, investiga-se a ligacao afetiva, duradoura e estavel dos servidores com o STJ. Verificou-
se em que medida sdo aceitos os valores e objetivos da organizagao, se ha intencdo de esforcar-se em prol
dela e o desejo de manter o vinculo. Pesquisas demonstram que o comprometimento esta positivamente
relacionado a satisfacdo e produtividade, e negativamente relacionado ao estresse, absenteismo, intencdo

de rotatividade, entre outros. (Puente-Palacios, K. e Peixoto, Adriano L. A, 2015)

As questdes dessa dimensao foram:

1) Aminhaforma de pensar é muito parecida com a da Instituicdo

2)  Aceito as normas do Tribunal porque concordo com elas

3)  Conversando com amigos, eu sempre me refiro ao STJ como uma instituicdo na qual é 6timo trabalhar

4)  Eurealmente me interesso pelo futuro da Instituicdo

5) O queéimportante para o Tribunal é importante para mim

6) O STJrealmente me inspira para a melhoria do meu desempenho no trabalho

7)  Tenho uma ligagao afetiva com o STJ
Tabela 21 - Questoes da dimensdo Comprometimento
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A Figura 14 traz a representacdo grafica da média em relacdo a escala da dimensdo de

Comprometimento.
1 2 3 4 5 6
(4,63/6,00)
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente
Faixa | | | | | | |
Percentual | | | | | | |
0% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figura 14 - Grdfico da média na escala de Comprometimento

O resultado médio foi de 4,63 (desvio-padrao 1,10), conforme Tabela 22, e podemos afirmar que
esse numero representa adequadamente o grupo. Com isso, sabe-se que os participantes, de maneira geral,

se percebem comprometidos com o STJ.

Média 4,63
Desvio Padrao 1,10

Tabela 22 - Resultados estatisticos da dimensdo Comprometimento

No STJ, o comprometimento é um valor organizacional, previsto no Plano STJ 2020 e significa atuar
com dedicagdo, orgulho institucional, empenho e envolvimento em suas atividades. Nesse sentido, os
resultados obtidos com a pesquisa demonstram que tal valor estd presente na vivéncia dos participantes e

deve ser estimulado pela Casa.

De acordo com a literatura, medidas de comprometimento sao efetivas para direcionar praticas de
gestdo, pois a partir delas é possivel identificar o tipo de vinculo que os servidores estabelecem com a
organizacdo e intervir nas situagdes nas quais essa ligacdo esteja enfraquecida, ou ampliar politicas e praticas

que a fortalecam.

Como exemplo de pratica, cita-se o programa Vivenciando Valores, que tem por objetivo a
disseminacdo dos valores institucionais, ampliando o conhecimento dos servidores acerca do assunto, e

ainda, incentivando que sua atuacao didria seja pautada por eles.

3.1.4 INTENCAO DE ROTATIVIDADE

O questiondrio sobre Inten¢do de Rotatividade investigou se os servidores pensam, planejam ou tém
vontade de sair de sua unidade de lotacdo atual. Esse é um dado importante, pois, em muitos casos, a
mudanca de lotacdo estd ligada a falta de satisfacdo ou a fatores do clima organizacional, como a autonomia,

por exemplo.

As questdes dessa dimensao foram:

18



PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO/2017

1)  Penso em sair da unidade onde estou lotado

2) Planejo sair da unidade onde estou lotado

3) Tenho vontade de sair da unidade onde estou lotado

Tabela 23 - Questoes da dimensdo Intengdo de Rotatividade

A Figura 15 traz a representacao grafica da média em relacdo a escala da dimensao de Inten¢do de
Rotatividade. Para facilitar a compreensao, a escala foi adequada ao modelo das outras, sendo 1 o pior

resultado e 5 o melhor.

1 2 3 5
Intengdo de
Rotatividade

(3,97/5,00) Sempre Frequentemente As vezes Raramente Nunca
agpntews acontece acontece acontece acontece
Faixa | | | | | | |
Percentual | | | | | | |
0% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figura 15 - Grdfico da média na escala de Intencéo de Rotatividade

Observacgao: na escala original da intencdo de rotatividade, o melhor resultado possivel é representado pelo menor nimero, mas para
fins do relatério, optou-se por inverter, facilitando a compreensao. Afinal, deve-se evitar que servidores sempre pensem, planejem ou
tenham vontade de sair de sua lotagdo (nota maxima da escala original).

Ademais, o resultado da pesquisa em relacdo a intencédo de rotatividade teve média de 3,97 (desvio-
padrao 1,07). Para atender ao rigor metodoldgico, é importante destacar que varios servidores deram notas

1,2 0u 3 e, com isso, hd um desvio padrao maior que o toleravel.

Nesse caso, para representar de maneira mais adequada o resultado do grupo, utilizamos a
mediana, que é o valor central do conjunto de dados. O referido indicador mostrou um percentual de 50%
dos servidores com respostas, em média, menores que 4, e 50% dos servidores com respostas, em média,
acima desse valor. Entdo, pode-se afirmar que 50% dos respondentes raramente ou nunca, pensam,

planejam ou sentem vontade de mudar de lotacdo no STJ.

Média 3,97
Mediana 4,00
Desvio padrao 1,07

Tabela 24 - Resultados estatisticos da dimenséo Inten¢éo de Rotatividade

Os resultados encontrados sobre a intencgao de rotatividade foram considerados positivos, uma vez

que, a mediana das respostas se situa na nota 4, do maximo de 5.
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Acrescenta-se que a mudancga de lotagao interna ao 6rgdo pode ter um impacto positivo, quando
os servidores saem para melhor aproveitamento de seu potencial de trabalho, ou para assumir novos
desafios, por exemplo. Portanto, ter movimentacdo interna na organizacdo ndo é sinal alarmante, desde que
esse indice ndo seja muito alto, pois nesse Ultimo caso, as constantes alteragcdes na equipe podem ter reflexos

negativos no desempenho, na gestdo do conhecimento e nos resultados.

Pesquisas na drea nao sdo conclusivas acerca de um indice adequado de rotatividade, pois cada
organizacdo tem suas particularidades. No STJ, conforme informado no Relatério de Gestdao — 2016, a média
do indice de rotatividade interna até dezembro de 2016 foi de 1,80%, tendo sofrido pequeno aumento se
comparado ao ano de 2015, que foi de 1,60%. A maior parte do periodo analisado, o indice de rotatividade

esteve abaixo da meta de 2%.

A drea de gestdo de pessoas ja realiza estudos e estatisticas acerca dos motivos que contribuem
para a decisdo de saida da lotacéo. Esse trabalho é parte do planejamento da aloca¢do de servidores e os

resultados obtidos na pesquisa serao subsidio complementar para o trabalho.

3.1.5 COMUNICAGAO E PLANEJAMENTO

As questdes desse tema sao compostas por itens relacionados a comunicagao institucional entre as
unidades e servidores, internamente e entre eles. E ainda, por itens relacionados ao conhecimento e

utilizacdo do planejamento estratégico do STJ.

As questdes dessa dimensao foram:

A troca de informacdes entre as unidades da instituicao é perceptivel

As informacdes importantes para o trabalho sdo de facil acesso aos servidores

As mudancas organizacionais sdo informadas prontamente aos servidores

As unidades trabalham em conjunto para alcancar os objetivos estratégicos da instituicao

O dialogo para a melhoria dos processos de trabalho é enfatizado

O planejamento estratégico direciona a atuacdo das unidades

Os meios de comunicacao sao utilizados de forma eficiente

)
)
)
)
5) Edada énfase ao Planejamento Estratégico
)
)
)
)

Os servidores conhecem os canais de comunicacao disponiveis

10) Os servidores reconhecem a contribuicao do trabalho que realizam para os objetivos da unidade de lotacao

11) Os servidores reconhecem a contribuicao dos trabalhos realizados pela unidade para os objetivos institucionais
Tabela 25 - Questoes da dimensdo Comunicagdo e Planejamento
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AFigura 16 traz a representacgao grafica da média em relacdo a escala da dimensdo de Comunicagéo

e Planejamento.
4 2 3 4 5
Comunicagdoe ! !
Planejamento
(3,73/5,00) Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
acontece acontece acontece acontece acontece
Faixa | | | | |
Percentual | | | I
0% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figura 16 - Grdfico da média na escala de Comunicagdo e Planejamento

O resultado médio foi de 3,73 (desvio-padrao 0,8) e podemos afirmar que esse nimero representa
adequadamente o grupo. Com isso, sabe-se que os servidores as vezes ou frequentemente percebem

politicas e préticas de comunicacao e planejamento entre eles e entre as unidades.

Média 373
Desvio padrao 0,80

Tabela 26 - Resultados estatisticos da dimensdo Comunicagdo e Planejamento

As informacdes obtidas com a pesquisa mostram que parte dos respondentes conhece,
compreende e aplica o planejamento estratégico em suas unidades, porém, a frequéncia com que isso
ocorre deve ser aumentada, buscando aumentar a frequéncia com que sdo percebidas politicas e praticas

de comunicacdo e planejamento entre as unidades e servidores do STJ.

O STJ ja investe na divulgacdo e utilizacgdo do planejamento estratégico, além de envolver
ativamente as unidades e servidores, por exemplo, com o projeto estratégico Alinhamento STJ 2020, que
visa desdobrar o plano em indicadores setoriais, com a campanha de divulgacao da estratégia “Quem é vocé
nessa jornada?” e com pesquisa perioddica de conhecimento da estratégia. Tais agdes sao coordenadas pela
Assessoria de Gestao e Modernizacdo Estratégica. Espera-se que a presente pesquisa possa ampliar ainda
mais a discussao acerca do tema e contribuir na formulacao de novas acdes e aprimoramento das praticas

atuais”.

3.1.6  POLITICAS DE VALORIZACAO DE PESSOAS

As questOes relativas a esse tema buscam saber a percepcao dos participantes em relacdo as
possibilidades de desenvolvimento, crescimento oferecidas pela instituicdo, bem como saber o que pensam

sobre a valorizacao dos servidores na Casa.
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Ademais, obteve-se média de 4,42 (desvio-padrdao 1,31). Para atender ao rigor metodoldgico, é
importante destacar que muitos servidores se declararam satisfeitos e, com isso, ha um desvio padrao maior

que otoleravel. Logo, esse dado ndo deve ser generalizado para todo o grupo.

As questdes dessa dimensao foram:

Com a possibilidade de crescimento na instituicdo

)
2) Com as oportunidades de capacitacao oferecidas pelo Tribunal
3) Com o processo de selecéo de servidores para ocupacédo de funcdes e cargos de confianca
4)  Com os beneficios indiretos oferecidos pelo STJ

5) Com os critérios usados pela instituicdo para distribuicdo das fungdes e cargos de confianca
Tabela 27 - Questées da dimenséo Politicas de Valorizagdo de Pessoas

A Figura 17 traz a representacdo grafica da média em relagdo a escala da dimensao de Politicas de

Valorizagdo de Pessoas.
. 1 2 3 4 5 6 7
Politicade
Valorizagdo de
Pessoas Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente  Satisfeito Muito Totalmente
(4,42/7,00) insatisfeito insatisfeito satisfeito satisfeito
Faixa | | | | | | |
Percentual | | | | | | |
0% 50% 60%  70%  80%  90% 100%

Figura 17 - Grdfico da média na escala de Politicas de Valoriza¢do de Pessoas

Ressalta-se que nessa andlise, para representar de maneira mais adequada o resultado geral,
utilizamos a mediana, que é o valor central do conjunto de dados. A mediana indicou um percentual de 50%
dos servidores com respostas, em média, menores que 4,4 e 50% dos servidores com respostas, em média,
acima desse valor. Entdo, pode-se afirmar que 50% dos respondentes se declaram indiferentes ou satisfeitos
com as oportunidades de crescimento e desenvolvimento, com o processo de selecdo e distribuicdo dos

servidores nas func¢des de confianga e cargos comissionados.

Média 4,42
Mediana 4,40
Desvio padrao 1,31

Tabela 28 - Resultados estatisticos da dimenséo Politicas de Valorizagédo de Pessoas

As questodes relativas a funcao tiveram as piores avaliagdes no conjunto. Corroboram esse achado,
0s comentarios realizados pelos servidores na questao de resposta livre, onde os servidores deveriam citar

trés pontos positivos e negativos do STJ. Na questdo aberta (item 3.4) houve 232 comentdrios negativos a
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respeito das funcgdes, por exemplo: Quantidade de FC/CJ drea meio e area fim; Poucas funcées na drea

administrativa; Politica de fungdes; Md distribui¢do das fungées; e Critérios para escolha de fung¢do.

Outro dado interessante acerca das fun¢des no STJ foi obtido por meio do calculo da diferenciagao
entre grupos (ver item 3.2). Nessa analise, descobriu-se que os servidores com funcdo gerencial, que
possuem alguma outra fungao e os que ndo ocupam nenhuma fungao formam trés grupos com percep¢oes
diferenciadas do STJ em relagao a pesquisa por completo. Em todos os assuntos pesquisados, as respostas
de quem tem funcao gerencial foram maiores, as de quem possui outras fun¢des foram intermediarias e as

de quem néo ocupa nenhuma funcdo foram as menores.

Esse dado, em conjunto com os outros resultados apresentados no tépico, sinaliza que especial
atencdo deve ser dada as politicas e praticas relativas a ocupagao de fungdes e cargos comissionados, pois
esse é um tema relevante, cujos resultados foram discrepantes. De modo geral, também ha indicacdo de que
o STJ) pode avancar em relacdo as oportunidades de crescimento e desenvolvimento e aos beneficios
indiretos a serem oferecidos. Por fim, a melhoria da percepcdo desses quesitos demanda uma politica

institucional efetiva e ndo a atuagao pontual de cada unidade organizacional isoladamente.

3.1.7 RESULTADO GERAL DA PESQUISA

Apds a apresentacdo dos resultados por fator de analise e por dimensao de estudo, elaborou-se a
Tabela 29 para comparacao das médias finais de cada dimensao estudada, em percentual (coluna “f”"), e

ainda, a quantidade de respostas consideradas positivas em cada dimensdo (coluna b).

Intencdo de Rotatividade
(escala invertida)

68% responderam Raramente
ou Nunca acontece

1,07

79%

Clima

71% responderam
Frequentemente ou Sempre
acontece

0,80

79%

Comprometimento

81% responderam que
concordam pouco, muito ou
totalmente

1,10

77%

Satisfacdo

77% responderam que estao
satisfeitos, muito satisfeitos ou
totalmente satisfeitos

0,97

76%

Comunicagao e Planejamento

62% responderam
Frequentemente ou Sempre
acontece

0,80

75%

Politicas de Valorizacdo

54% responderam que estao
satisfeitos, muito satisfeitos ou
totalmente satisfeitos

1,31

63%

Tabela 29 - Resultados gerais da Pesquisa
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Observa-se na Tabela 29 que as dimensdes de Intenc¢do de Rotatividade e de Clima tiveram as
maiores notas médias percentuais, com 79 pontos em 100 (coluna f). A dimensao com a menor nota foia de

Politicas de Valorizagdo de Pessoas, com média de 63%.

Considerando que a média é afetada por valores extremos e por notas intermedidrias, elaborou-se
a coluna (b) que traz a frequéncia percentual somente dos servidores que responderam de forma positiva
cada dimensdo. Nas escalas de Intencdo de Rotatividade, Clima e Comunica¢do e Planejamento, foi
considerado como positiva a soma das respostas 4 e 5 da escala. Na dimensao de Satisfacdo e Politicas de
Valorizagdo de Pessoas, é a soma dos que responderam 5, 6 e 7. J4 na escala de Comprometimento, os que
responderam 4, 5 e 6. Nessa perspectiva, as dimensdes Comprometimento (81%) e Satisfacdo (77%)
obtiveram os melhores resultados. A dimensdo Satisfacédo, cujo indicador é monitorado para fins do Plano
STJ 2020, tanto em uma quanto em outra forma de andlise, obteve resultados extremamente préximos —
76% de média geral e 77% de frequéncia de respostas positivas. Na Figura 18, abaixo, consta a comparacédo

da média das dimensdes e, para fins de consulta, no Anexo Il constam tabelas e gréficos de frequéncias das

respostas.
1 2 3 4 5
Clima
Organizacional
(3.95,/5,00) Munca Raramente As vezes Freguentemente Sempre
acontece acontece acentece acontece acontece
. . 1 2 3 4 5 7
Satisfacdo {}
(5,29/7,00)
Totalmente Muito Insatisfeito  Indiferente  Satisfeito Muito  Totalmente
insatisfeito  insatisfeito satisfeito  satisfeito

Comprometimento

[
[¥]
W
EY
i
[=]

(4,63/8,00)
Discordo Discordo Discordo Concordo Ceoncordo Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente
1 2 3 5
Intencdo de
Rotatividade
(3,97/5,00) Sempre Frequentements As vezes Raramente MNunca
acontece acontece acoentece acontece acontece
1 2 4 5

Comunicacdo e
Plangjamento

| [ iF] |

(3,73/5,00) Nunca Raramente Az yezes Freguentemente Sempre
acontece acontece acontece acontece acontece
1 2 3 4 5 & 7

Politica de
Valorizagdo de

Pessoas Totalmente Muito Insatisfeito  Indiferente  Satisfeito Muito Totalmente

(4,42/7,00) insatisfeito  insatisfeito satisfeite  satisfeito
Faixa | | | | | | |
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Figura 18 - Grdfico com a média comparativa das dimensées
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3.2 RESULTADO DA DIFERENCIACAO DE GRUPOS

Com a intencdo de tornar a interpretacdo dos dados mais precisa e subsidiar possiveis acoes
voltadas para grupos distintos de servidores, foi investigado se havia diferencas no padrdo com que
determinados grupos respondiam as dimensdes apuradas na pesquisa (Clima, Satisfacdo, Intencdo de
Rotatividade, Comunica¢do e Planejamento, Comprometimento e Politicas de Valoriza¢do de Pessoas). Os
grupos considerados se diferenciavam quanto ao tempo de servico, tempo de lotacao, faixa etaria, funcao,

cargo e escolaridade. Dessa andlise, destacam-se os pontos a seguir:

3.21 FC/A

Como ja abordado ao longo deste levantamento, os servidores que possuem funcdo e os que nao
possuem tém uma percepcao diferente do STJ, e isso ficou claro em todos os temas pesquisados, pois os
servidores que ocupam fungdes, gerenciais e nao gerenciais, apresentam médias maiores do que os que ndo
ocupam. Nesse sentido, percebe-se que a fun¢ao pode ser uma varidvel importante no engajamento desses
servidores, no sentimento de se pertencer a organizacdo, e consequentemente, na percepc¢ao de politicas e

praticas.

Porém, hd que se considerar a possibilidade de um viés dos respondentes com funcao,
especialmente a gerencial, conhecido por efeito Halo, que é relatado em outras pesquisas da area, e pode
ser considerado uma generalizacdo positiva das respostas. Ponderar possiveis distor¢oes sugere, também, a
necessidade de estudos complementares para aprofundar a compreensao das diferencas encontradas entre

€sses grupos.

Outra hipotese é a de que os ocupantes de funcdo recebem remuneracdes adicionais e, em geral,
as funcdes implicam também em atribuicdes suplementares, com nivel maior de complexidade e
diversidade, o que pode tornar o trabalho mais interessante. Esse grupo possivelmente tem mais acesso a
recursos e estd mais envolvido, sendo esperado deles, em retorno, um resultado médio maior que o daqueles

servidores que ndo possuem funcgao.

As funcdes apareceram como tema sensivel de outras formas na pesquisa, sendo citadas nas
respostas livres dos servidores quando questionam as politicas e praticas do STJ e, da mesma forma, no
resultado das questdes que trataram da valorizacdo de pessoas, com cerca de 46% das respostas variando
entre insatisfeitos e indiferentes, quando questionados sobre os critérios usados para distribuicao e selecao

dos ocupantes de func¢ao de confianca e cargo em comissdo.
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Considerando a relevancia do tema, serdo apresentadas, na conclusao dessa pesquisa, propostas

de intervencao na politica de preenchimento das fun¢des no Tribunal.

3.2.2 FAIXA ETARIA ETEMPO DE SERVICO

A faixa etaria dos servidores apareceu como fator de diferenciacdo na dimensédo Inten¢do de
Rotatividade e na Satisfagcdo. J& o tempo de servico foi fator de diferenciacdo na forma de responder a

pesquisa para o Comprometimento, para a Satisfacdo com o Saldrio e para a Politica de Valorizagéo de Pessoas.

Participantes na faixa etdria de 25 a 30 anos tém uma intenc¢do maior de mudar de lotacdo
internamente que os participantes de faixas etarias mais avancadas. Apesar disso, sao mais satisfeitos com
seu saldrio (média: 4,50) que os participantes com idade entre 40 e 50 anos (média: 3,97). A hipotese é de
que nessa faixa etaria os servidores estdo comegando a carreira e, por conseguinte, buscam conhecer os
setores organizacionais e novas oportunidades, percebendo o saldrio como compativel com o que oferecem

a organizagao.

Também se pode afirmar que os servidores com idade entre 50 e 60 anos (média 4,53) estdao mais
satisfeitos com o saldrio que aqueles entre 30 e 40 anos (média: 4,07) e entre 40 e 50 anos de idade (média:

3,97).

Houve diferenca de opinides acerca das politicas de valorizagdo de pessoas para o grupo formado
pelos servidores com até trés anos de tempo de servico (média 4,66) em relagdo aos de cinco a dez anos
(média4,31) eaosde deza 20 anos (média de 4,27). Percebe-se que quanto maior o tempo de servico, menor

a média de satisfacdo com as politicas de valorizacao de pessoas.

Quanto ao tempo de servigo, constatou-se que os servidores com dez a 20 anos de servi¢co (média:
3,89) demonstravam satisfacdo menor com o saldrio do que aqueles que possuiam até trés anos de servico

(média: 4,38) e dos que possuiam de 20 a 30 anos de servico (média 4,32).

Acredita-se que as diferencas apresentadas estejam relacionadas a fase na carreira que os
respondentes se encontram. Pesquisas sobre desenvolvimento da carreira organizacional demonstram que
ha fases diferenciadas que os profissionais passam, iniciando pela exploragado, apos o ingresso, e finalizando
na aposentadoria (Tolfo, 2002). Cada fase possui caracteristicas diferenciadas e impacta em fatores como a
satisfacdo, sendo essa uma das hipdteses que poderia explicar a diferenca na satisfacdo salarial desses

grupos.

Em relacdo a pesquisa citada no paragrafo anterior, é provavel que os individuos entre 25 e 30 anos
de idade se enquadrem no grupo de servidores com até trés anos de servico e estejam entre fases que

envolvam desde o ingresso numa carreira profissional, o treinamento basico e socializacdo, sua identificacdo
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como membro da organizagao até a estabilizagdo no cargo, ou seja, aquele momento em que o individuo

percebe que ha viabilidade em trilhar a carreira.

Nesse momento, é possivel que os servidores vejam toda uma carreira pela frente e se preocupem
menos com seu saldrio e fiquem mais satisfeitos com as politicas de valorizacdo de pessoas oferecidas. Ainda,
pode ser esperada maior rotatividade dos servidores nessa faixa etaria, uma vez que podem estar a procura
da drea em que querem seguir carreira. Além do mais, os servidores nessa faixa etaria ndo estao no final na

carreira e, por meio de progressdes e promogdes, veem seu salario ser aumentado a cada ano.

J4 os servidores em faixa etaria entre 40 e 50 anos e com tempo de servico entre dez e 20 anos
possivelmente vivem um momento de crise e reavaliacdo da carreira, em que questionam suas escolhas
profissionais, a situacdo atual no trabalho e suas perspectivas futuras. Provavelmente, um dos fatores
avaliados é o salario que pode nao estar de acordo com o que o profissional espera em sua fase da carreira.
Sendo assim, é plausivel que isso explique, pelo menos em parte, a maior insatisfacao desse grupo. A possivel
insatisfacao com a carreira também pode afetar negativamente a forma com a qual esse grupo vé as politicas
de valorizacdo de pessoas, talvez insuficientes para eles. Além disso, esses servidores provavelmente nao
tém mais progressdes ou promogoes salariais, o que pode influenciar negativamente sua percep¢ao do

assunto.

Acredita-se, ainda, que os servidores entre 50 e 60 anos e aqueles que tém entre 20 a 30 anos de
servico ja tenham passado dessa crise e vivam uma fase avanco e/ou reestabilizacdo na carreira. Assim, é
possivel que tenham decidido que aquela é realmente a carreira que querem seguir até a inatividade e se
conformam mais com a retribuicao salarial recebida. Ademais, esses servidores, pelo provavel tempo de
servico na Administracao Publica Federal, podem ter incorporacdes salariais que deixam seus saldrios acima

da média dos outros servidores.

Outro fator que talvez impacte na satisfacdo com o saldrio é a estrutura remuneratéria inicial
varidvel de um mesmo cargo, a depender da data de ingresso do servidor. Esse comparativo entre a
remuneracao pode ser fonte de um sentimento de injustica. A teoria da equidade (Ferreira e Cols, 2006)
trabalha com a ideia de que as pessoas esperam receber uma compensagao justa por suas contribuicoes e,
quando ha uma disfuncdo nesse sentido, como no caso de pessoas com o mesmo cargo com rubricas

remuneratorias diferenciadas, pode haver insatisfacdo, desmotivacao e até o desligamento da instituicdo.

3.23 TEMPO DELOTACAO

Quanto ao tempo de lotagao, os estudos indicaram diferenca em relagdo ao comprometimento

entre os servidores com menos de um ano de lotagdo (média de 3,7), e os servidores que tém entre trés e
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cinco anos de lotacdo (média de 3,92). Considerando que as questdes de comprometimento investigadas
giram em torno da ligagao afetiva com a instituicdo, que é mediada pelo vinculo vivenciado na lotacao,
infere-se que o pouco tempo de contato com os valores, a cultura, os padrées de desempenho, e as regras

podem diminuir o senso de pertencimento, que reduzem o comprometimento.

Por outro lado, os servidores com tempo de lotacdo entre trés e cinco anos possuem maior tempo
de contato com a cultura e os padrdes esperados, que geram mais clareza sobre a unidade, e facilitam a
identificacdo afetiva. Além disso, este tempo na unidade sugere um interesse em ficar na lotacéo,
provavelmente porque a pessoa se reconhece e se afina com aquele grupo e trabalho, o que também tende

aaumentar o comprometimento.

Nota-se uma redugao na média de comprometimento apds cinco anos, algo que talvez se explique
pelo fato de os servidores, apds esse tempo, caso ndo tenham alcancado ascensao por meio das funcoes
comissionadas, nao se sentirem valorizados, o que pode reduzir ligeiramente a relacdo afetiva e de

identidade, impactando, assim, o comprometimento.

Essa relacdo pode elucidar também a diferenca de satisfacdo apresentada quanto ao tempo de
lotacdo e as politicas de gestao de pessoas. Nota-se um pico de satisfacdo em quem tem entre trés e cinco
anos (média de 4,76) e ap6s um declinio. Como no comprometimento, os servidores com menos de um ano

de lotacdo tém uma média mais baixa (4,36).

3.24 CARGOS

O cargo do respondente também influencia sua satisfacdo com seu salario. Ou seja, técnicos e
analistas judiciarios mostram nivel de satisfacdo diferenciada em relacdo ao quesito. Os primeiros, com
média de 4,03, estdao menos satisfeitos que os analistas (média: 4,27). Essa diferenca, provavelmente, deve-

se ao fato de que a remuneracao de analistas é superior.

3.25 ESCOLARIDADE

Servidores com ensino médio se declaram mais satisfeitos (média 4,73) com as politicas de
valorizacdo de pessoas que aqueles com poés-graduacdo (média 4,36). O mesmo ocorre em relacdo a
satisfacdo com o salario, pois aqueles que possuem apenas ensino médio (média: 4,56) estao mais satisfeitos
do que aqueles que tém pés-graduacdo (média: 4,09). E possivel que os servidores com maior escolaridade
percebam que a retribuicio do Orgdo em relacdo ao que oferecem ndo estd de acordo com suas

expectativas, uma vez que dedicaram mais anos de suas vidas com a educagao formal.
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Essa insatisfacdo pode, ainda, estar ligada ao valor pago pelo Adicional de Qualificacdo no STJ,
considerado baixo em face da qualificacdo do servidor. Comparando-se o percentual de Adicional de
Qualificacao pago pelo STJ para servidores com pds-graduagao, mestrado ou doutorado (de 7,5 a 12,5%, de
forma ndo cumulativa) ao valor pago em outras carreiras, por exemplo, aquelas regulamentadas pelo
Decreto n. 7.922 de 18 de fevereiro de 2013, os ultimos recebem de dez a 20% pela pds-graduacao ou

mestrado.

3.3 RESULTADOS DAS CORRELAGOES ENTRE FATORES E DIMENSOES

Nesta secio do relatério, sera analisada a relacdo entre os fatores ou dimensées entre si. E verificado
qual o impacto de cada varidvel nas outras, seja ela de clima, de satisfacdo, de valorizacdo de pessoas, de

comunicacao e planejamento, de comprometimento ou de intencdo de rotatividade.

Tal relagdo é importante, pois fatores que influenciam o clima em uma organizagao, por exemplo,
podem nao ser os mesmos em outra. Compreender as relagdes entre os fatores da pesquisa auxilia na andlise
das dinamicas organizacionais e na criacdo de estratégias para a melhoria dos pontos criticos, entendendo
que, ao empreender esforcos para melhorar os resultados em um determinado aspecto, também havera

impacto naqueles outros que lhe sao relacionados.
Os resultados demonstram que:

e  Os fatores do clima (autonomia, reconhecimento, lideranca e inovacao) estdo fortemente
relacionados com a satisfacdo com a chefia, seguido pela satisfacdo com os colegas e com
a natureza do trabalho. Interessante notar que a satisfacdo com o saldrio nado é
preponderante para que os servidores se percebam reconhecidos, bem como para os
outros fatores do clima. Isso pode indicar que estilos de lideranca como o democratico ou
liberal, que tém como pontos fortes a comunica¢ao, negociacdo e delegacao, em conjunto
com o investimento no bom relacionamento nas equipes podem aumentar a frequéncia
com que os participantes percebem politicas e praticas de autonomia, reconhecimento,
lideranca e inovacédo no STJ. E possivel que os gestores sejam uma peca-chave para que as

estratégias de intervencdo elaboradas a partir da pesquisa sejam efetivas.

Satisfacao
com a chefia,
com os
Clima relaciona-
mentos e com
a natureza do
trabalho

Figura 19 - Correlagéo do Clima com a Satisfa¢do
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e Aintencdo de rotatividade dos servidores é impactada pela percepgao que trazem acerca
da liderancga, da inovacdo e do reconhecimento, e ainda, pela satisfagdo com a chefia e com
a natureza do trabalho. Dentre as relagdes citadas, a lideranca foi a que teve maior
influéncia. Nesse sentido, evidenciou-se o papel do lider como forte influéncia na deciséo
do servidor de permanecer ou ndo na lotacdo e espera-se que politicas e praticas
relacionadas a lideranca possam estimular os servidores a permanecerem nas unidades.
Como exemplo de pratica de gestdo de pessoas voltada para a lideranca ha o programa de

coach, que visa ao desenvolvimento dos gestores.

Cllma (llderant;a
moonheamento)

.Satlsfac;ao

Inteng'lo com a chefia

ecom a
Rotatividade T

trabalho

Figura 20 - Correlagéo do Clima com a Intencéo de Rotatividade e com a Satisfagéo

e J4d o comprometimento dos servidores esta muito relacionado a satisfacdo com a natureza
da atividade e com a valorizacdo das pessoas. Esse é um dado interessante, até mesmo
porque mostra que a satisfacdo com o saldrio nao é tao relevante, sendo a satisfacdo com
as atividades realizadas o diferencial. Assim, quanto mais interessantes e variadas sdo essas
atividades, mais comprometidos tendem a ser os servidores. Outro diferencial no

comprometimento relaciona-se a valorizacdo de pessoas, aparecendo inclusive nas
questdes abertas, pois muitos servidores citaram, por exemplo, os beneficios indiretos do
STJ como pontos positivos. O teletrabalho também foi muito citado pelos servidores e sua
regulamentacdo na Casa pode trazer impacto positivo ndo sé no comprometimento, como

no clima organizacional, na satisfacdo e na intencao de rotatividade.

30



PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO/2017

Politica de
Valorizacao de
Pessoas

L 4

Satisfacao

Comprome- com a
timento natureza do
trabalho

Figura 21 - Correlagdo das Politicas de Valorizagdo de Pessoas com a Satisfagdo e com o Comprometimento

A satisfacdo com os relacionamentos interpessoais esta associada principalmente a
percepcao de praticas de reconhecimento. Considerando que o chefe é uma das pessoas
com quem o servidor mais convive, é de se esperar que a satisfacdo com os
relacionamentos seja influenciada pela chefia. Ainda, admitindo-se que muitas praticas de
reconhecimento vém de pessoas proximas e que essas praticas sdo consideradas positivas
pela maioria dos servidores, os individuos reconhecidos provavelmente veem
positivamente aqueles que as reconhecem e isso pode acabar influenciando sua satisfacdo

com os relacionamentos interpessoais.

: Satisfacao
Clima
I com os
(Recon! relaciona-
cimento) T

Figura 22 - Correlagéo da SatisfacGo com o Reconhecimento

No que diz respeito a relacdo entre satisfacdo com o saldrio e politica de valorizacao de
pessoas, acredita-se que esses fatores se correlacionam fortemente devido ao ultimo tratar
sobre a distribuicao e selecao para fungdes comissionadas, que geram efeitos financeiros

para quem as possui.

Politica de
Valorizacao
de Pessoas

Satisfacao
com o Salario

Figura 23 - Correlagdo das Politicas de Valorizacéo de Pessoas com a SatisfagGo
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3.4 RESULTADOS DAS QUESTOES ABERTAS

A pesquisa também contou com duas questdes abertas, nas quais os servidores registraram trés

aspectos positivos do STJ e negativos. As respostas foram categorizadas em grandes temas para facilitar a

andlise. As categorias sao:

Autonomia

Inclui respostas como autonomia,
flexibilidade e liberdade na
execucao do trabalho.

Inclui respostas como a falta de
autonomia e a inflexibilidade na
execucao do trabalho.

Avaliacao geral da instituicao

Avaliacao quanto aos aspectos
gerais do STJ como atendimento,
celeridade, competéncia, cidadania,
eficiéncia, credibilidade, entre
outros.

Avaliacao quanto aos aspectos
gerais do STJ como a
descontinuidade, politica,
hierarquia, desorganizacao e
ineficiéncia.

Beneficios e qualidade de vida

Avaliacao dos beneficios como
servicos de saude, banco de horas,
bercario, plano de saude,
restaurante, entre outros.

Criticas aos beneficios oferecidos e a
auséncia de outros, como o
transporte e o teletrabalho, que
melhorariam a qualidade de vida
dos servidores.

Capacitacao, qualidade técnica e
desenvolvimento

Avaliacao quanto as oportunidades
de capacitacao e desenvolvimento
do servidor e possibilidades de
crescimento profissional.

Avaliacao negativa ou de
insuficiéncia das acoes de
capacitacao e de falta de
perspectiva de crescimento
profissional.

Carreira

Nao foi citado como aspecto positivo.

Inclui o sentimento de
desvalorizacao da carreira.

Comprometimento

Inclui o sentimento de compromisso
dos servidores com a organizagao e
o servico publico.

Inclui o sentimento de ociosidade e
falta compromisso dos servidores
com a organizagao e 0 servico
publico.

Comunicacao e planejamento

Inclui aspectos como a
comunicacao no Tribunal, acesso a
informacoes, transparéncia,
conhecimento e aplicacdo dos
valores institucionais, entre outros.

Inclui aspectos como falta de
planejamento, de comunicagao, de
integracao entre areas, entre outros.

Condigoes de trabalho

Avaliacao quanto aos aspectos
como estrutura fisica e tecnoldgica,
ambiente, organizacao, flexibilidade
dajornada, horario de trabalho e
seguranca, dentre outros.

Avaliacao quanto aos aspectos
como estrutura fisica e tecnoldgica,
acesso ao Tribunal, burocracia,
jornada de trabalho, processos de
trabalho, sobrecarga, entre outros.

Avaliacao positiva quanto a

de cooperacao, cordialidade,
natureza do trabalho, entre outros.

a . - . Avaliacdo de resisténcia a inovacgao.
Inovacdo inovacédo no Tribunal. < <
Satisfacao dos servidores com a - .
< . Insatisfacdo dos servidores com a
remuneragdo, relacionamento com < ;
. - . ) remuneragdo no Tribunal, com os
Satisfacéo os colegas, com a chefia, sentimento

gestores e com a natureza da
atividade.

Reconhecimento

Contentamento com a politica de
distribuicao de funcdes, valorizagao
do servidor, realizagao profissional,
respeito ao servidor, entre outros.

Descontentamento com a politica
de distribuicao de funcdes, a
auséncia de critérios para ocupacao
de funcgoes, a falta de valorizagao
dos servidores, diferenciacao de
tratamento, entre outros.
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Sentimentos positivos em relacao Sentimentos negativos em relacao
X ao STJ, colegas e chefia, como ao STJ, colegas e chefia, como
Outros componentes afetivos acolhimento, orgulho, amor, entre desconfiancga, vaidade, falta de
outros. motivacao, entre outros.
Respostas que nao se classificam em | Respostas que nao se classificam em
Outros nenhuma das categorias acima. nenhuma das categorias acima.

Tabela 30 - Categorias das questoes abertas

Na percepcdo dos respondentes, vérios aspectos foram destacados como positivos no Tribunal,
conforme totalizacdo abaixo (Figura 24).
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Figura 24 - Resultado das questoes abertas - Pontos positivos

As Condigées de Trabalho foram reconhecidas como muito favoraveis no STJ. Foram obtidas 1305
respostas neste sentido, destacando-se a estrutura geral do Tribunal, o ambiente de trabalho, a organizacao,
a flexibilidade de jornada e a estrutura fisica. Em segundo lugar aparece a categoria Beneficios e Qualidade
de Vida, com 447 respostas. Nessa categoria foram mais citados os beneficios gerais oferecidos pelo Tribunal

e o plano de saude. A Tabela 31 mostra os aspectos positivos mais recorrentes.
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Estrutura Condig¢bes de Trabalho 164
Ambiente Condig¢bes de Trabalho 130
Organizagao Condigbes de Trabalho 125
Capacitagao Capacitacdo, Qualidade Técnica e Desenvolvimento 123
Flexibilidade da jornada Condicées de Trabalho 89
Estruturafisica Condigbes de Trabalho 84
Beneficios Beneficios e Qualidade de Vida 80
Plano de Saude Beneficios e Qualidade de Vida 78

Tabela 31 - Aspectos positivos mais citados nas questées abertas

Também foram citados pelos respondentes aspectos negativos no Tribunal, conforme Figura 25.

Aspectos Negativos do STJ
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Figura 25 - Resultado das questées abertas - Pontos negativos

A categoria Condic¢ées de Trabalho também foi a mais citada nos aspectos negativos (704 respostas),
entretanto, relacionada a outros fatores, tais como: jornada de trabalho, estacionamento e sobrecarga de
trabalho, entre outros. A segunda categoria com mais respostas foi a de Reconhecimento, com 595
indicacdes, destacando-se a falta de critérios para designacao de servidores para ocuparem funcdes
comissionadas e a nomeacao para cargos em comissao. E, em terceiro lugar, ficou a categoria Satisfacdo,

com 392 respostas, enfatizando a insatisfacao dos servidores com a remuneracao no Tribunal.
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A Tabela 32 mostra os aspectos negativos mais recorrentes.

Defasagem salarial Satisfacdo 299
Jornada de trabalho Condi¢des de Trabalho 129
Falta de critérios para designacao de FCse CJs | Reconhecimento 123
Desvalorizacao da carreira Carreira 110
Estacionamento Condigdes de Trabalho 95
Auséncia de teletrabalho Beneficios e Qualidade de Vida 67
Sobrecarga de trabalho Condigdes de Trabalho 67

Tabela 32 - Aspectos negativos mais citados nas questoes abertas

As questdes abertas foram importantes na pesquisa, pois permitiram aos servidores a expressao
livre do que mais valorizam no Tribunal e do que acreditam que pode ser melhorado. Essas respostas foram
utilizadas, em conjunto com a pesquisa quantitativa, como subsidio para a elaboracdo das propostas de

intervencao.
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4 CONCLUSAO

A pesquisa contou com participagao de 40,32% da forca de trabalho efetiva do Tribunal, a maior
adesdo entre as Ultimas pesquisas, demonstrando a importancia dos assuntos tratados para os servidores e

para a gestdo do STJ, o que proporcionou o suporte necessario para sua realizagao.

Principios de qualidade, validade, confiabilidade e sigilo nortearam todo o processo, refletindo os
valores institucionais de ética e transparéncia, tanto nos métodos utilizados, quanto em relacdo as

informacdes obtidas.

De acordo com a analise estatistica da média apurada, é possivel concluir que, dos servidores

participantes:

e 79% percebem politicas e praticas de lideranga, autonomia, inovacao e reconhecimento;

e 79% nao pretendem mudar de lotacdo;

e 77% consideram-se comprometidos em algum nivel;

e 76% declaram-se satisfeitos com a chefia, nos seus relacionamentos profissionais, com o
salario e com a natureza do trabalho;

e 75% percebem politicas e praticas relacionadas a comunicacao e planejamento;

e 63% estdo satisfeitos com as oportunidades de crescimento e desenvolvimento, com o
processo de selecao dos servidores para ocupacao de funcdo, com os critérios da instituicao

para distribuicdo das funcdes e com os beneficios indiretos oferecidos.

Os resultados sdo positivos e evidenciam um contexto favoravel ao desempenho e a obtencdo de
resultados organizacionais, bem como um vinculo afetivo dos servidores com o STJ. Porém, esses indices
podem ser melhorados. Para tanto, foi elaborado o indicador estratégico de Satisfacao, vinculado ao Plano
STJ 2020, a ser mensurado a partir das pesquisas de Clima Organizacional e Satisfacdo. Ademais, esta sendo

proposto um novo indicador de Clima Organizacional.

Além disso, foi oportunizada aos servidores a manifestacao sobre aspectos positivos e negativos do
STJ, obtendo-se expressivo retorno, com cerca de 5.500 respostas. Destacaram-se, na parte positiva, as
condigdes de trabalho e os beneficios oferecidos pelo Tribunal. J& na parte negativa, fatores como carga
horaria, volume de trabalho, falta de estacionamento e politica de distribuicdo de funcdes foram os mais

citados.

Espera-se que os dados e andlises levantados possam subsidiar novos estudos e acdes em

consonancia com o Plano Estratégico do STJ e, ainda, que em uma préoxima medigao - prevista para daqui a
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dois anos - os resultados comparativos possam embasar uma série longitudinal que reflita o impacto das

acoes realizadas e a evolucdo organizacional.

Salienta-se, mais uma vez, a importancia do apoio institucional para a efetivacdo desta pesquisa, a
participacao e interesse dos servidores e os esforcos da equipe técnica para sua realizacdo. E, conforme
relatado pela Diretora-Geral na Apresentacao, é importante que todos estejam imbuidos na construcdo e na
implementacao de intervencdes para os pontos criticos identificados na pesquisa, visando alcangar indices

melhores nas préximas aplicacoes.
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6 ANEXOS

39



ANEXO I SUPERIOR TRIBUNAL DE JUSTICA

Diagnéstico Organizacional

Pesquisa de Diagndstico Organizacional

Caro participante, o objetivo desta pesquisa é conhecer um pouco mais quais sdo as percepgbes e os afetos (sentimentos)
dos servidores em relagdo ao STJ. Sua participacdo é imprescindivel para que possamos construir, juntos, acbes que
melhorem nosso ambiente e as relagdes de trabalho. Os dados individuais ndo serdo divulgados, assim, sera mantido o
anonimato. Destacamos que apds a andlise dos dados, os resultados agrupados serdo divulgados e ficardo disponiveis para
conhecimento de todos os servidores.

Parte 1

Marque a opg¢ao que melhor reflete a frequéncia com que as situagées descritas a seguir ocorrem no SUPERIOR TRIBUNAL
DE JUSTICA

R Frequentem
Nunca Raramente As Vezes q " Sempre
ente
acontece acontece acontece acontece
acontece

Marque a opcdo que melhor reflete a FREQUENCIA com que as situacBes descritas a seguir ocorrem no SUPERIOR

TRIBUNAL DE JUSTICA. No STJ...

O didlogo para a melhoria dos processos de trabalho é enfatizado

E dada énfase ao planejamento estratégico

As informagGes importantes para o trabalho sdo de facil acesso aos servidores

Os servidores reconhecem a contribuicdo dos trabalhos realizados pela unidade para os objetivos institucionais
Os meios de comunicagdo sdo utilizados de forma eficiente

Os servidores reconhecem a contribuigdo do trabalho que realizam para os objetivos da unidade

A troca de informagdes entre as unidades da instituicdo é perceptivel

O planejamento estratégico direciona a atuagdo das unidades

LW 0 N o U B W N

As mudangas organizacionais sdo informadas prontamente aos servidores
10. Os servidores conhecem os canais de comunicagdo disponiveis

11. As unidades trabalham em conjunto para alcancar os objetivos estratégicos da institui¢do

Marque a opgao que melhor reflete a frequéncia com que as situagdes descritas a seguir ocorrem na unidade em que
vocé esta atualmente lotado(a). Na minha unidade... Legenda: 1 - Nunca Acontece 2 - Raramente Acontece 3 - As Vezes

Acontece 4 - Frequentemente Acontece 5 - Sempre Acontece

R Frequentem
Nunca Raramente As Vezes qente Sempre
acontece acontece acontece acontece
acontece

12. Sou estimulado a desempenhar as tarefas de modo inovador
13. O gestor toma decisGes importantes com a participagdo de todos os servidores

14. Recebo elogio pela qualidade dos trabalhos que realizo



mariae
Carimbo


SUPERIOR TRIBUNAL DE JUSTICA
Diagnéstico Organizacional

15. O erro na implementacdo de novos métodos de trabalho é considerado parte do processo de inovagao
16. Os trabalhos que executo sdo valorizados pela equipe

17. O gestor trata de forma justa todos os servidores

18. E esperado que os servidores tomem as suas préprias decisdes a respeito de como realizar o seu trabalho
19. Os objetivos de trabalho estdo claramente definidos

20. Asideias inovadoras sdo estimuladas

21. Recebo justo reconhecimento pelo esforgo investido na realizagdo de meu trabalho
22. O gestor transmite entusiasmo e motivagdo para o trabalho

23. Os servidores sdo encorajados a tentar novas formas de executar as suas atividades
24. A clareza é uma caracteristica na atuagdo do gestor

25. Existe definicdo de prioridades de atividades

26. Os servidores sabem o que estd sendo feito em outras dreas da instituicdo

27. Procuro novas formas de enfrentar os problemas do dia a dia

28. O gestor comunica aos servidores o que acontece na instituicao

29. Os servidores sabem qual o padrdo de desempenho que deles é esperado

30. Os resultados atingidos na execugao do trabalho sdo reconhecidos

31. Hainteresse em desenvolver novas estratégias para o cumprimento das tarefas

32. A cooperagdo entre os servidores é estimulada pelo gestor

33. Conhego as metas de trabalho a serem atingidas

34. Os servidores tém liberdade para organizar o seu proéprio trabalho

35. O gestor faz solicitagGes claras

36. Sou encorajado a tomar minhas préprias decisOes

37. O gestor é compreensivo com os integrantes da equipe

38. E valorizado o sucesso no desempenho das atividades

39. Sou encorajado a resolver os problemas por mim mesmo

40. O gestor é receptivo as criticas relativas ao trabalho

41. Os servidores sdo incentivados a desenvolver novos métodos de trabalho

42. O gestor planeja, em conjunto com os servidores, os métodos de trabalho a serem utilizados
43. Os servidores tomam iniciativa para a realiza¢do das tarefas

44. Para o gestor da equipe, é mais importante solucionar problemas que punir culpados
45. Somos reconhecidos pela qualidade dos trabalhos que realizamos

46. As ideias inovadoras sdo colocadas em pratica

Parte 2

Agora vamos apresentar varias frases sobre a sua realidade de trabalho e sobre o STJ. Avalie de 1 a 6, o quanto vocé

concorda com cada uma das ideias apresentadas

1 2 3 4 5 6

Discordo . . . Concordo Concordo Concordo
Discordo muito Discordo pouco N
totalmente pouco muito totalmente




SUPERIOR TRIBUNAL DE JUSTICA
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47. Conversando com amigos, eu sempre me refiro ao STJ como uma instituicdo na qual é 6timo trabalhar
48. 0O que é importante para o Tribunal é importante para mim

49. O STJ realmente me inspira para a melhoria do meu desempenho no trabalho

50. A minha forma de pensar é muito parecida com a da Institui¢do

51. Tenho uma ligagdo afetiva com o STJ

52. Aceito as normas do Tribunal porque concordo com elas

53. Eurealmente me interesso pelo futuro da Instituicdo
Parte 3

Com as frases seguintes, que descrevem aspectos de seu trabalho, indique o quanto vocé se sente satisfeito ou

insatisfeito com cada um deles. AvalieDe 1 A 7.

1 2 3 4 5 6 7

Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totaimente
insatisfeito insatisfeito Satisfeito satisfeito

54. Com o espirito de colaborag¢do entre meus colegas de trabalho

55. Com minha remuneragdo, comparado com o quanto eu trabalho

56. Com os critérios usados pela instituicdo para distribuicdo das fungdes e cargos de confianga
57. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim

58. Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam

59. Com minha remuneragdo, comparado a minha capacidade profissional

60. Com o processo de selegdo de servidores para ocupacao de fungOes e cargos de confianga
61. Com a capacidade de me envolver com as tarefas que realizo

62. Com o entendimento entre mim e meu gestor

63. Com minha remuneragdo, comparado com meus esforgos no trabalho

64. Com a possibilidade de crescimento na institui¢do

65. Com a maneira como meu gestor me trata

66. Com os beneficios indiretos oferecidos pelo STJ

67. Com a variedade das tarefas que realizo

68. Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho

69. Com a competéncia gerencial do meu gestor

70. Com as oportunidades de capacitagdo oferecidas pelo Tribunal

Parte 4

Agora, sdo apresentadas trés afirmagdes que podem representar alguns pensamentos seus. Marque a sua resposta na

escaladelas

1 2 3 4 5

| Nunca | Raramente | As vezes | Frequentemente Sempre

71. Penso em sair da unidade onde estou lotado ( )

72. Planejo sair da unidade onde estou lotado ()



SUPERIOR TRIBUNAL DE JUSTICA
Diagnéstico Organizacional

73. Tenho vontade de sair da unidade onde estou lotado ()

Parte 5
Para finalizar, responda as questoes a seguir:

74. Indique 3 aspectos positivos do STJ. Cada aspecto devera ser respondido com apenas uma palavra

1)

2)
3)

75. Indique 3 aspectos negativos do STJ. Cada aspecto devera ser respondido com apenas uma palavra

1)
2)

3)




ANEXOII

TABELAS DE FREQUENCIAS DE RESPOSTAS E GRAFICOS DE MEDIA PERCENTUAL
DAS FREQUENCIAS POR DIMENSAO E FATOR

| - DIMENSAO CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensao Clima Organizacional

® Nunca acontece

[ Raramente acontece

i As vezes acontece

" Frequentemente acontece

B Sempre acontece

71,22%

Resultado geral da dimensdo Clima Organizacional



A) FATOR AUTONOMIA

Autonomia

2,04%

5,30%

® Nunca acontece

W Raramente acontece

i As vezes acontece

" Frequentemente acontece

B Sempre acontece

73,74%

Distribuicdo percentual de frequéncia do fator Autonomia

Frequéncia de respostas em cada questdo de Autonomia:

1) E esperado que os servidores tomem as suas proprias decisdes a 33 79 273 527 31

respeito de como realizar o seu trabalho (2,7%) | (646%) | (22,32%) | (43,09%) | (25,43%)
. A . L. 16 33 177 459 538

2)  Os servidores tém liberdade para organizar o seu préprio trabalho (131%) | (270%) | (1447%) | (37,53%) | (43,99%)
. S . 24 66 266 519 348

3)  Osservidores tomam iniciativa para a realizagdo das tarefas (1,06%) | (540%) | (21,75%) | (42,44%) | (28,45%)
. . 27 71 195 465 465

4)  Sou encorajado a resolver os problemas por mim mesmo (2,21%) | (581%) | (15,94%) | (38,02%) | (38,02%)
) . . - 25 75 246 447 430

5)  Sou encorajado a tomar minhas proprias decisdes (2,04%) | (6,13%) | (20,11%) | (36,55%) | (35,16%)

Frequéncia de resposta por questdo do fator Autonomia



B) FATOR INOVAGCAO E RECONHECIMENTO

B.1) Subfator Inovacao

Inovacao

4,58%

m Nunca acontece

m Raramente acontece
i As vezes acontece

I Frequentemente

acontece

B Sempre acontece

61,03%

Distribuicdo percentual de frequéncia do subfator Inovagdo

Frequéncia de respostas em cada questdo de Inovacao:

N . L. 45 115 285 428 350
1) Asideias inovadoras séo colocadas em prética (3.68%) | (9,40%) | (23,30%) | (35,00%) | (28,62%)

S - imul 50 99 266 394 414
2) Asideias inovadoras sao estimuladas (4,09%) | (8,09%) | (21,75%) | (32,22%) | (33,85%)

3) Ha interesse em desenvolver novas estratégias para o 34 87 256 444 402
cumprimento das tarefas (2,78%) | (7,11%) | (20,93%) | (36,30%) | (32,87%)

4) O erro na implementacao de novos métodos de trabalho é 56 101 31 450 305
considerado parte do processo de inovacdo (4,58%) | (8,26%) | (25/43%) | (36,79%) | (24,94%)

5)  Os servidores sabem o que esta sendo feito em outras areas da 92 225 416 340 150
instituicdo (7,52%) | (18,40%) | (34,01%) | (27,80%) | (12,26%)

6) Os servidores sdo encorajados a tentar novas formas de executar 60 128 290 396 349
as suas atividades (4,91%) | (1047%) | (23,71%) | (32,38%) | (28,54%)

7)  Os servidores sdo incentivados a desenvolver novos métodos de 51 129 279 395 369
trabalho (4,17%) | (10,55%) | (22,81%) | (32,30%) | (30,17%)

. . 60 108 270 417 368
8) Sou estimulado a desempenhar as tarefas de modo inovador (4,91%) | (8,83%) | (22,08%) | (34,10%) | (30,09%)

Frequéncia de resposta por questdo do fator Inovagdo



B.2) Subfator Reconhecimento

Reconhecimento

3,68%

B Nunca acontece

[ Raramente acontece

1 As vezes acontece

" Frequentemente acontece

B Sempre acontece

70,51%

Distribuicdo percentual de frequéncia do subfator Reconhecimento

Frequéncia de respostas em cada questdo em Reconhecimento:

] ] . 37 62 207 403 514

1) Evalorizado o sucesso no desempenho das atividades (3,03%) | (507%) | (16,93%) | (32,95%) | (42,03%)
o i . , 40 80 239 438 426

2)  Osresultados atingidos na execugao do trabalho sdo reconhecidos (3.27%) | (6,54%) | (19,54%) | (35,81%) | (34,83%)
. . X 26 77 224 475 421

3)  Ostrabalhos que executo sdo valorizados pela equipe 2,13%) | (630%) | (18,32%) | (38,84%) | (34,42%)
, , , 61 121 247 408 386

4)  Recebo elogio pela qualidade dos trabalhos que realizo (4,99%) | (9,89%) | (20,20%) | (33,36%) | (31,56%)
5)  Recebo justo reconhecimento pelo esforco investido na realizacao de meu 57 98 236 420 412

trabalho (4,66%) | (8,01%) | (19,30%) | (34,34%) | (33,69%)
. . . 49 95 208 398 473

6)  Somos reconhecidos pela qualidade dos trabalhos que realizamos 4,01%) | (7.77%) | (17,01%) | (32,54%) | (38,68%)

Frequéncia de respostas por questao do fator Reconhecimento



C) FATOR LIDERANCA

Lideranga

2,73%

5,65%

= Nunca acontece

B Raramente acontece

i As vezes acontece
Frequentemente acontece

B Sempre acontece

77,31%

Distribuicdo percentual de frequéncia do fator Lideran¢a

Frequéncia de respostas em cada questdo de Lideranca:

1 Adl . teristi t s0d " 44 63 171 441 504

) clareza é uma caracteristica na atuagéo do gestor (360%) | (515%) | (13,98%) | (36,06%) | (41.21%)
. 20 50 129 459 565

2)  Conhego as metas de trabalho a serem atingidas (1,64%) | (409%) | (10,55%) | (37,53%) | (46,20%)
. N L . 28 73 174 443 505

3)  Existe definicdo de prioridades de atividades (229%) | (597%) | (14,23%) | (36,22%) | (41,29%)
. . . 35 118 307 413 350

4) O gestor comunica aos servidores o que acontece na instituicao (286%) | (965%) | (2510%) | (33,77%) | (2862%)
. . . . 11 33 107 384 688

5) O gestor é compreensivo com os integrantes da equipe (0,90%) | (2,70%) (8,75%) | (31,40%) | (56,26%)
. s s . 33 70 176 434 510

6) O gestor é receptivo as criticas relativas ao trabalho (270%) | (572%) | (14,39%) | (3549%) | (41,70%)
L 16 33 141 446 587

7) O gestor faz solicitagdes claras (131%) | (270%) | (11,53%) | (36,47%) | (48,00%)
8) O gestor planeja, em conjunto com os servidores, os métodos de 65 129 253 402 374

trabalho a serem utilizados (531%) | (10,55%) | (20,69%) | (32,87%) | (30,58%)
9) O gestor toma decisdes importantes com a participagdo de todos os 58 118 212 414 421

servidores (4,74%) | (965%) | (17,33%) | (33,85%) | (3442%)
. X 44 56 136 380 607

10) O gestor trata de forma justa todos os servidores (360%) | (458%) | (11,12%) | (31,07%) | (49,63%)
L = - 25 51 189 464 494

11) Os objetivos de trabalho estdo claramente definidos (2,04%) | (417%) | (15,45%) | (37,94%) | (40,39%)
12) Para o gestor da equipe, é mais importante solucionar problemas que 21 35 105 360 702

punir culpados (1,72%) | (286%) | (8,59%) | (29,44%) | (57,40%)

Frequéncia de respostas por questao do fator Lideranca



Il - DIMENSAO SATISFACAO

76,84%

3,21% 3,36%

Dimensao Satisfagcao

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

M Insatisfeito

i Indiferente

M Satisfeito

B Muito satisfeito

= Totalmente satisfeito

Distribuicdo percentual de frequéncia da dimenséo Satisfagdo




A) FATOR NATUREZA DO TRABALHO

Satisfacao com a Natureza do Trabalho

1,28% 2,26%
| 5,04%

B Totalmente insatisfeito

B Muito insatisfeito

H Insatisfeito

i Indiferente

M Satisfeito

B Muito satisfeito

[ Totalmente satisfeito

81,55%

Distribuigdo percentual de frequéncia do fator Natureza do Trabalho

Frequéncia de respostas em cada questdo de Natureza do Trabalho:

1)  Com a capacidade de me
envolver com as tarefas 8 (0,65%) 15(1,23%) 31(2,53%) 85 (6,95%)
que realizo

377 371 336
(30,83%) (30,34%) (27,47%)

2) Com a variedade das o o o 151 419 278 235
tarefas que realizo 22(1,80%) | 38(311%) | 80(654%) | (153c00) | (34.26%) | (2273%) | (1922%)

3) Com o grau de interesse
que minhas tarefas me | 17(1,39%) 30(2,45%) 74 (6,05%)
despertam

126 374 321 281
(10,30%) (30,58%) (26,25%) (22,98%)

Frequéncia de resposta por questao do fator Natureza do Trabalho




B) FATOR CHEFIA

Satisfacao com a Chefia

88,09%

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

M Insatisfeito

i Indiferente

M Satisfeito

B Muito satisfeito

= Totalmente satisfeito

Frequéncia de respostas do fator Chefia

Frequéncia de respostas em cada questdo de Chefia:

1) Com a competéncia 24 o o 7272 225 303 521
gerencial do meu gestor (1,96%) 27(221%) | 51(417%) (5,89%) (18,40%) (24,78%) (42,60%)

2) Com a maneira como meu 15 o o o 194 293 603
gestor me trata (1,23%) 16(1,31%) | 32(262%) | 70(5,72%) (15,86%) (23,96%) (49,30%)

3) Com o entendimento entre 10 o o o 219 329 545
mim e meu gestor (0,82%) 16(1.31%) 36(2,94%) 68 (5,56%) (17,91%) (26,90%) (44,56%)

Frequéncia de respostas por questao do fator Chefia




C) FATOR RELACIONAMENTO

Satisfacdo com o Relacionamento

1,39%  1,77%

3,46%

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

M Insatisfeito

i Indiferente

M Satisfeito

B Muito satisfeito

= Totalmente satisfeito

86%

Frequéncia de respostas do fator Satisfacdo com Relacionamento

Frequéncia de respostas em cada questdo de Relacionamento:

1) Com a confianca que eu
posso ter em meus | 19(1,55%) 18 (1,47%) 44 (3,60%) (813%«2%) (26353%) (323(9)5%) (26312?%)
colegas de trabalho ! ! ! !
2) Com o espirito de
colaboracdo entre meus | 20(1,64%) 31(2,53%) 64 (5,23%) 65 (5,31%)
colegas de trabalho
3) Com o tipo de amizade
que meus colegas | 12(0,98%) 16 (1,31%) 19(1,55%)
demonstram por mim
Frequéncia de respostas por questdo do fator Satisfacdo com o Relacionamento

317 355 371
(25,92%) (29,03%) (30,34%)

104 318 369 385
(8,50%) (26,00%) (30,17%) (31,48%)




D) FATOR SALARIO

Satisfacao com o Salario

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

M Insatisfeito

i Indiferente

M Satisfeito

B Muito satisfeito

= Totalmente satisfeito
51,70%

Frequéncia de respostas do fator Satisfagdo com o Saldrio

Frequéncia de respostas em cada questdo de Salario:

1) Com minha remuneracdo,

123 122 300 102 335 142
N . o
comparado - minha | 4560 (9,98%) (24,53%) 834%) | (27.39%) | (11,61%) | 02 (B09%)
capacidade profissional
 comprade commae || gsees | 278 nt 2 | 168 108
0 17270 0 0 0 9 0
esforcos no trabalho (9,08%) (22,73%) (9,08%) (29,60%) (13,74%) (8,83%)
3) Com minha remuneracéo,
271 100 396 173 114
(o) (o)
comparado com o quanto | 90 (7,36%) 79 (6,46%) (22,16%) (8,18%) (32,38%) (14,15%) (9,32%)

eu trabalho

Frequéncia de respostas por questdo do fator Satisfacdo com o Saldrio



111 — DIMENSAO COMPROMETIMENTO

Comprometimento

3,78%

m Discordo totalmente
m Discordo muito

H Discordo pouco

= Concordo pouco

B Concordo muito

H Concordo totalmente

81,45%

Distribuicdo percentual de frequéncia da dimensdo Comprometimento

Frequéncia de respostas nas questdes de Comprometimento:

1) A minha forma de pensar é muito parecida 64 103 172 330 387 167
com a da Instituicdo (5,23%) (8,42%) (14,06%) (26,98%) (31,64%) (13,65%)

2)  Aceito as normas do Tribunal porque concordo 51 77 144 294 415 242
com elas (4,17%) (6,30%) (11,77%) | (24,04%) (33,93%) (19,79%)

3)  Conversando com amigos, eu sempre me refiro

S o 20 50 75 144 385 549
ao STJ como uma instituicdo na qual é 6timo

(1,64%) (4,09%) (6,13%) (11,77%) (31,48%) (44,89%)

trabalhar
4)  Eu realmente me interesso pelo futuro da 25 27 39 110 347 675
Instituicao (2,04%) (2,21%) (3,19%) (8,99%) (28,37%) (55,19%)
5 O que é importante para o Tribunal é 32 85 114 300 411 281
importante para mim (2,62%) (6,95%) (9,32%) (24,53%) (33,61%) (22,98%)
6) O STJ realmente me inspira para a melhoria do 64 88 120 259 383 309
meu desempenho no trabalho (5,23%) (7,20%) (9,81%) (21,18%) (31,32%) (25,27%)

68 68 102 201 334 450
(5,56%) (5,56%) (8,34%) (16,43%) (27,31%) (36,79%)
Frequéncia de respostas por questédo da dimensdo Comprometimento

7)  Tenhouma ligagao afetiva com o STJ




IV — DIMENSAO INTENGAO DE ROTATIVIDADE

Dimensao Intengdao de Rotatividade

4,52%

68,11%

H Sempre acontece

W Frequentemente acontece

1 As vezes acontece

" Raramente acontece

B Nunca acontece

Distribui¢do percentual de frequéncia da dimenséo Inten¢do de Rotatividade

Frequéncia de respostas nas questdes em Intencao de Rotatividade:

1)  Penso em sair da unidade onde o o 310 o o
estou lotado 60 (4,91%) 109 (8,91%) (25,35%) 299 (24,45%) | 445 (36,39%)

2) Planejo sair da unidade onde o o 201 o o
estou lotado 48 (3,92%) 72 (5,89%) (16,43%) 307 (25,10%) 595 (48,65%)

3) Tenho vontade de sair da unidade o o 225 o o
onde estou lotado 58 (4,74%) 87 (7,11%) (18,40%) 283(23,14%) | 570(46,61%)

Frequéncia de respostas por questdo da dimensdo Intengdo de Rotatividade




V - DIMENSAO COMUNICAGAO E PLANEJAMENTO

Comunicagao e Planejamento

2,77%

B Nunca acontece

M Raramente acontece

i As vezes acontece

" Frequentemente acontece

B Sempre acontece

62,95%

Frequéncia de respostas da dimens@o Comunicagdo e Planejamento

Frequéncia de respostas nas questées em Comunicacao e Planejamento:

1) Atroca de informagbes entre as unidades da instituicdo 44 192 370 399 218
é perceptivel (3,60%) (15,70%) (30,25%) (32,62%) (17,83%)
2) As informagdes importantes para o trabalho sdo de 22 77 (6:30%) 247 542 335
facil acesso aos servidores (1,80%) e (20,20%) (44,32%) (27,39%)
3) As mudangas organizacionais sdo informadas 57 166 360 394 246
prontamente aos servidores (4,66%) (13,57%) (29,44%) (32,22%) (20,11%)
4)  As unidades trabalham em conjunto para alcangar os 45 164 320 432 262
objetivos estratégicos da instituicdo (3,68%) (13,41%) (26,17%) (35,32%) (21,42%)
- A . . 51 116 345 418 293
5) Edadaénfase ao Planejamento Estratégico (4,17%) (9,48%) (2821%) (34,18%) (23.96%)
6) O didlogo para a melhoria dos processos de trabalho é 31 89 (7,28%) 283 479 341
enfatizado (2,53%) 12870 (23,14%) (39,17%) (27,88%)
7) O planejamento estratégico direciona a atuacdo das 53 164 366 416 224
unidades (4,33%) (13,41%) (29,93%) (34,01%) (18,32%)
8) Os meios de comunicacdo sdo utilizados de forma 16 274 492 354

87 (7,11%)

eficiente (1,31%) (22,40%) (40,23%) (28,95%)
9) Os servidores conhecem os canais de comunicacao 21 83 (6,79%) 321 513 285

disponiveis (1,72%) 2 (26,25%) (41,95%) (23,30%)
10) Os servidores reconhecem a contribuicdo do trabalho 13 60 (4,91%) 188 503 459

que realizam para os objetivos da unidade de lotacdo (1,06%) 2 (15,37%) (41,13%) (37,53%)
11) Os servidores reconhecem a contribuicao dos trabalhos 19 102 239 470 393

realizados pela unidade para os objetivos institucionais (1,55%) (8,34%) (19,54%) (38,43%) (32,13%)
Frequéncia de respostas por questdo da dimensdo Comunicagao e Planejamento




VI — DIMENSAO POLITICAS DE VALORIZAGCAO DE PESSOAS

Politicas de Valorizagao de Pessoas

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

M Insatisfeito

i Indiferente

M Satisfeito

B Muito satisfeito

[ Totalmente satisfeito

54,01%

Frequéncia de respostas da dimensao Politicas de Valorizagcdo de Pessoas

Frequéncia de respostas nas questdes em Politicas de Valorizacdo de Pessoas:

1) Com a possibilidade de 122 97 233 193 301 154 123
crescimento na instituicdo (9,98%) (7,93%) (19,05%) (15,78%) (24,61%) (12,59%) (10,06%)

2) Com as oportunidades de
capacitacdo oferecidas pelo
Tribunal

3) Com o processo de selecao de
servidores para ocupacao de
fungdes e cargos de confianca

31 42 120 114 349 273 294
(2,53%) (3,43%) (9,81%) (9,32%) (28,54%) (22,32%) (24,04%)

149 115 249 252 234 129 95
(12,18%) (9,40%) (20,36%) (20,61%) (19,13%) (10,55%) (7,77%)

4) Com os beneficios indiretos 32 48 120 107 346 310 260
oferecidos pelo STJ (2,62%) (3,92%) (9,81%) (8,75%) (28,29%) (25,35%) (21,26%)
5) Com os critérios usados pela
instituicdo para distribuicdo 179 140 278 191 238 116 81
das fungdes e cargos de (14,64%) (11,45%) (22,73%) (15,62%) (19,46%) (9,48%) (6,62%)
confianca

Frequéncia de respostas por questdo da dimensdo Politicas de Valoriza¢do de Pessoas
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