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Agéncia Estadual de Regulacao de

Servicos Publicos de Mato Grosso do Sul
¢

Pesquisa de Clima Organizacional na AGEPAN 2015

RELATORIO FINAL

Relatério Final apresentado pela Geréncia de Recursos Humanos por meio do Processo 51/200.523/2015,
conforme produto previsto no Planejamento Estratégico 2012-2016, Plano de Acédo n. 1, Meta n. 1.

1 APRESENTACAO

Este relatério apresenta os resultados finais da pesquisa de Clima Organizacional realizada na Agéncia
Estadual de Regulacéo de Servigcos Publicos de Mato Grosso do Sul entre os dias 20 de julho e 17 de
agosto de 2015.

Participaram da pesquisa 43 colaboradores, sendo que nao foi feita nenhuma distincdo entre os
colaboradores da Capital e do interior, que diferentemente dos anos anteriores foi tratado em separado
para posteriormente ser feita a consolida¢éo dos dados.

A participagdo dos colaboradores nos anos de 2002, 2003, 2004 e 2013 foi de 17, 46, 52 e 46
colaboradores, respectivamente.

Nessa edicdo de 2015, somente 42 foram considerados na contagem. Um dos questiondrios foi
descartado por divergir de modo contundente do contelddo da pesquisa. O formulario destruido, pois
continha palavras caluniosas de duplo sentido, nominando pessoas da empresa, narrando fatos
constrangedores, com expressao pessoal do entrevistado que absolutamente em nada contribuiam para a
pesquisa.

Os colaboradores responderam a um questionério que buscou extrair as suas percep¢des em relacéo a:
v' Atuacgdo da chefia;

Relacionamento;

Crescimento profissional;

Autonomia e reconhecimento;

Comunicacao;

Trabalho em si;

Qualidade/imagem institucional;

Bem estar social;

NS N N N N N AN

Condig6es fisicas de trabalho.

A pesquisa de Clima Organizacional é um levantamento de opinides que evidencia a realidade da
organizagdo, retratando o que os colaboradores acreditam estar acontecendo num determinado periodo.
O objetivo deste tipo de pesquisa € auxiliar no desenvolvimento de a¢gées que possam melhorar o clima da
instituicdo por consequéncia o desempenho e resultados da organizacao.

O relatorio aqui apresentado esta dividido em 5 partes. Além da primeira parte, esta apresentagdo, a
segunda parte indica a metodologia utilizada para apuracdo dos resultados apresentados neste relatério.
J& na secdo seguinte, a terceira parte contém minuciosa apresentacdo dos resultados por grupos de
questdes objetivas e por questdo individual, com destaque para as mais bem avaliadas e as com pior
avaliacdo, contando, ainda, com graficos comparativos dos quesitos pesquisados com a série histérica dos
nameros levantados nos periodos de 2003, 2004 ,2013 e 2015. A quarta parte apresenta a analise das
questdes subjetivas e, por fim, a quinta se¢do expde, comparativamente, ano a ano 0s principais
resultados e ainda, apresenta o Indicador Sintético de Clima Organizacional.
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E importante destacar que esta pesquisa configura-se como instrumento indispensavel para que a
AGEPAN possa desenvolver planos de ag6es especificas a fim de melhorar o clima organizacional e, por
conseguinte o seu desempenho como 6rgéo regulador, potencialmente independente, altamente técnico e
reconhecidamente isento.

2 METODOLOGIA

A analise das questdes objetivas apresenta dois indicadores principais: a média e o desvio padrdo. A
média é a medida central e representa o nivel de consenso na opinido dos colaboradores e o desvio
padrdo é aquele que demonstra quao disperso os dados se apresentam mostrando-se como o nivel de
divergéncia das varias opinides emitidas pelos varios entrevistados.

Os formularios coletados foram tabulados e dispostos em um banco de dados em por meio do software
estatistico MiniTab®. Foram calculadas para cada variavel (questdo), as distribuicdes de frequéncia, a
média e o desvio padrdo. A média e o desvio padrao também foram calculados por grupo de questdes,
buscando avaliar cada indicador da analise.

A média corresponde a soma dos valores observados, dividido pelo numero de observacdes,
configurando-se como apuracdo de medida central das observacgfes, sendo apurada por meio da formula
abaixo:

F— 2"
g= 2 (1)
Onde n é o valor da resposta na Escala Likert, de 5 pontos, e N a quantidade de observacdes.

O desvio padrao indica a variabilidade do conjunto de valores analisados, em a volta da média dos dados
O valor minimo do desvio padrdo é 0 indicando que ndo h4 variabilidade, ou seja, que todos os valores
sdo iguais & média. A formula de célculo do desvio padrdo para os valores x7, x2, x3,..., xn de uma
amostra é a seguinte:

n %) 2
S = Yizq (xi— %) 2

n-1

Deste modo, quanto maior o desvio padrdo, maior a divergéncia das opinibes emitidas para as afirmacgfes
apresentadas.

Ambos os indicadores sdo apresentados em tabelas e graficos. As tabelas apresentam todos os
resultados da pesquisa e subsidiam a andlise dos resultados desta pesquisa. Os graficos demonstram,
além dos resultados, a comparagdo com os resultados da pesquisa realizada em 2004. A andlise
descritiva dos resultados apresentados nas tabelas apresenta os principais resultados, ou seja, a melhor e
a pior avaliacéo.

Os dados foram categorizados e dispostos em tabelas dando inicio ao processo de andlise e interpretacao
dos dados.

Os resultados sdo apresentados em 4 partes:

e Capitulo 3 - Analise Geral: contém a apresentacdo dos resultados por grupos de questbes
objetivas e por questao individual, com destaque para as mais bem avaliadas e as com pior avaliagao;

e Capitulo 4 - Questdes subjetivas: apresenta a analise das questbes subjetivas e, por fim;

e Capitulo 5 - Andlise comparativa e indicador sintético: expde comparativamente, ano a ano, 0s
principais resultados e a apresentacdo do indicador sintético, o Ico - Indicador de Clima
Organizacional.

A analise e interpretacdo sdo bastante objetivas uma vez que as tabelas e os graficos sédo evidentes na
demonstracao da percepcao dos colaboradores.
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As comparagfes aqui apresentadas visam auxiliar a diretoria da AGEPAN na reflex&o acerca da eficiéncia
e eficacia das medidas implementadas na organizagdo e vale ressaltar que ndo apresentaremos propostas
e sugestdes para melhoria do clima organizacional, por entendermos que este projeto néo se configura
como proposta de assessoria, cabendo a prépria agéncia, por meio de sua diretoria e colaboradores,
desenvolverem projetos especificos, conforme planejamento estratégico, para esta finalidade.

3  ANALISE GERAL

Este capitulo contém apresentacdo dos resultados por grupos de questdes objetivas e por questédo
individual, com destaque para as mais bem avaliadas e as com pior avaliacdo e ainda, seguidamente
apresenta, por quesito pesquisado, os graficos comparativos para todos os anos de pesquisa, agrupados
em suas médias e desvios calculados, com comentarios especificos para os comportamentos observados.

3.1 ATUACAO DA CHEFIA

Esse grupo verifica a relacdo entre a chefia e os colaboradores, com destaque para a sua atuacdo na
organizacdo, a participacdo dos colaboradores na gestdo, o conhecimento do trabalho realizado, a
autonomia proporcionada pela chefia ao colaborador, o gerenciamento de conflitos e o processo decisério.
A tabela abaixo apresenta os resultados do grupo e, seguidamente, e apresentada uma analise descritiva
dos dados coletados.

Tabela 1 — Atuacéo da Chefia

Escala Desvi
ATUACAO DA CHEFIA 1 2 3 4 5 Média P;j;’ég
n % n % n % n % n %
Meu chefe imediato esta aberto a criticas e sugestdes. 2 4% 1 2% 4 9% 16 36% 22 49% 4,22 1,02
Meu chefe conhece bem meu trabalho. 3 7% 1 2% 1 2% 17  40% 20 48% 3,91 1,50
:\rﬂaekl)JalcthEfe tem visé@o geral das metas da minha unidade de 2 5% 1 206 2 5% 20 45% 19  43% 411 115
Eu recebo‘ do ‘meu chefe orientagdo e apoio necessarios 2 4% o 4% 3 7% 4 3% 24 53% 424 1,07
para a realizacéo das tarefas.
Eu participo das negociagGes de metas do meu Plano de o o o o o
TilEilie temm ME G 6 13% 3 7% 9 20% 18 40% 9 20% 3,47 1,27
Mgu chefe resolve adequadamente os conflitos da minha 3 7% 2 5% 4 9% 21 48% 14 32% 384 1.24
unidade de trabalho. )
Indices do Grupo
Média Desvio Padrao Valor Minimo Valor Maximo
23,8 8,0 6,0 30,0

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

O grupo de questdes que avalia Atuacdo da Chefia resultou em um bom indice de percepcao por parte
dos colaboradores. Podemos verificar que a maioria das respostas concentrara-se em concordo e
concordo totalmente com as afirmativas. E ainda, a média do grupo chegou 23,8 pontos, quando o valor
méaximo é 30, ou seja, aproximando-se do valor maximo possivel.

A afirmac¢é@o com avaliacé@o diferenciada foi a que indica que os colaboradores participam das negocia¢cfes
de metas no Plano de Trabalho com o chefe. Nesta questdo, 20% mantiveram-se neutros, 7%
discordaram e outros 13% discordaram totalmente da afirmacéo apresentada, concentrando assim 40%
das respostas. Outra afirmativa que merece destaque é ‘meu chefe imediato esta aberto a criticas e
sugestdes’ indicando que 49% concordam totalmente com a afirmacéo revelando uma possivel interacao
sinérgica entre superior e subordinados.

O desvio padrdo chegou a 8,0, demonstrando que, apesar da boa avaliagdo deste quesito, ha certa
heterogeneidade nas respostas, que pode ter ocorrido pelo nimero de respostas neutras distribuidas no
quesito.

Dos numeros apurados denota-se que os colaboradores parecem estar satisfeitos coma atuacdo da
chefia, apesar de pequena parcela demonstram insatisfacdo em funcdo da nado participacdo das
negociacdes das metas de trabalho.

Quando da realizacdo da analise comparada dos resultados obtidos, fica expressa uma elevagcao na
percepcdo dos colaboradores em relacdo a atuacdo da chefia, como se observa nos graficos 1 e 2,
abaixo.
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Grafico 1 — Atuacdo da Chefia - Médias
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Grafico 2 — Atuagdo da Chefia — Desvio Padréo
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Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015. Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

Fica evidente que das seis afirmacdes que compdem o quesito analisado, cinco delas tiveram, entre 2003-
2015 sua média aumentada e seu desvio padrdo diminuido, demonstrando que os colaboradores tém
expressado uma tendéncia - no longo prazo - de contentamento com a atuacéo da chefia.

3.2 RELACIONAMENTO

O relacionamento entre os colaboradores de todos os niveis hierarquicos de uma organizagéo é fator
determinante para a existéncia de um ambiente de trabalho. Em uma pesquisa de Clima Organizacional
procura-se avaliar a forma com os colaboradores relacionam-se com o0s seus colegas de trabalho e com
chefe imediato. Nesta pesquisa foram mantidos os mesmos seis fatores relacionados nas pesquisas

anteriores.

Tabela 2 — Relacionamento

Escala

RELACIONAMENTO 1 2 ! 5 Média Ezj;’ég
% % n % n % n %

Meu chefe_lmedlato procura compreender as dificuldades 206 206 2 2% 21 47% 20 44% 429 084

de sua equipe.

tEr;bsacljit:Otratado com respeito e justica no meu ambiente de 206 0% 2 2% 15 33% 27  60% 4.49 079

No meu local de trabalho as pessoas tém um bom 206 5% 3 7% 20 45% 18 41% 4,09 110

relacionamento.

Ertr)1 zqe&:plgcal de trabalho as pessoas gostam de trabalhar 206 7% 13% 24 53% 11 24% 301 0,92

Ha um bom relacionamento entre as chefias. 3% 11% 17% 15 42% 10 28% 3,04 1,81

Na Agepan as pessoas se empenham para ajudar 0s 206 13% 10 22% 16 36% 12  27% 371 1,08

colegas.
indices do Grupo
Desvio Padréo
8,2

Média
23,5

Valor Maximo
30,0

Valor Minimo
6,0

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

A percepcdo dos colaboradores quando do relacionamento interno demonstra-se muito positivo, com a
maior concentragcdo das respostas na indicagédo de concordo e concordo totalmente para 6 afirmacdes.

As afirmacdes — ‘Meu chefe imediato procura compreender as dificuldades de sua equipe’ e ‘Eu sou
tratado com respeito e justica no meu ambiente de trabalho’ - merecem destague por apresentam as
maiores médias, 4,29 e 4,49, respectivamente, com os menores desvios, 0,84 e 0,79 respectivamente,
imprimindo que na percepcdo dos entrevistados, a chefia tem excelente percepcdo das dificuldades
encontradas pela equipe e que o respeito mituo e o senso de justica sdo praticas na organizagao.

Comparativamente, os graficos 3 e 4 que apresentam a série das médias e desvios para este quesito
entre os anos 2003 — 2015, e deles podemos inferir que 5 afirmagfes apresentaram tendéncia de aumento
de suas médias e diminuicdo de seus desvios, o que é positivo, e somente a afirmagdo “Ha um bom
relacionamento entre as chefias” apresentou uma média menor com desvio maior, demonstrando que as
respostas a esse quesito foram mais dispersas. Chama a atencdo que, apesar de indicativo positivo,
somente 36 entrevistados, dos 45 responderam a questéo.
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Gréfico 3 — Relacionamento — Médias
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Gréfico 4 — Relacionamento — Desvio Padrao
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Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015. Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015

3.3 CRESCIMENTO PROFISSIONAL

A oportunidade de crescimento profissional € um dos indicadores determinantes para o comprometimento
e a motivacéo dos colaboradores da organizacdo. Nesta pesquisa, foram mantidos os mesmos fatores das
pesquisas aplicadas nos anos anteriores, coma finalidade de avaliar a percepcéo dos colaboradores em
relacdo as acbes desenvolvidas para agéncia voltadas para o desenvolvimento dos mesmos, com énfase
na elaboracdo da programacdo de treinamentos e da participacdo de cada um deles nessas acdes. A
tabela abaixo apresenta os resultados encontrados.

Tabela 3 — Crescimento Profissional

Escala Desvio

CRESCIMENTO PROFISSIONAL 1 2 3 4 5 Média Padrio
n % n % n % n % n %

sr ;\gi;i);nalpropormona oportunidade de desenvolvimento 2 2% 11 24% 10 22% 21 47% 1 206 318 0.98
Eu participo de treinamentos na Agepan. 2 5% 7 17% 9 21% 13 31% 11 26% 3,33 1,46
Eé’ql}i":i'y;z n‘(’)”;’éﬂ”{gﬂ?hode aplicar os conhecimentos oo 3 705 10 2206 24 53% 8 18% 3,82 0,81
e o™ T4OM % 3w 4 we 12 zme a7 ek s 1w
e o e popon oINS PR 30 1 me 1 me 15 a3 s 42 1%
Eu participo (sou ouvido) da elaboragéo dos programas de 5 11% 7 16% 15 34% 13  30% 4 9% 3.02 1,22

capacitacdo da Agepan.
indices do Grupo
Média Desvio Padrédo
21,0 6,8

Valor Maximo
30,0

Valor Minimo
6,0

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

Quando a oportunidade de crescimento profissional € alvo de avaliacdo por parte dos entrevistados,
observamos que suas percepgdes indicam que o colaborador, apesar de disposicdo de aplicacéo do seu
conhecimento, de participagdo nos treinamentos ofertados e interesse na obtencdo de novos
conhecimentos, expressa que a Agepan ndo proporciona oportunidade de crescimento profissional, com
concentracdo das respostas entre neutro, discordo e discordo totalmente, somando 47% para a afirmacéo.
Chama mais a atencdo a afirmagdo ‘Eu participo (sou ouvido) da elaboracdo dos programas de
capacitacdo da Agepan’ com concentracdo de 61% das respostas entre neutro, discordo e discordo
totalmente, torando evidente que da analise de contexto dessas duas afirmacfes, o colaborador tem
grande interesse aplicar novos conhecimentos na melhoria do seu trabalho, entretanto ainda falta
oportunizar ao colaborador a participagdo no planejamento dos cursos e qualificacdes, levando a
entender que, apesar dos cursos e treinamentos oferecidos e feitos, estes ndo contribuem
expressivamente para melhoria do seu trabalho.

A média geral do quesito ficou em 21,0, maior que na pesquisa anterior, que foi de 20,3, podendo induzir
que a percepcdo neutra apresentada anteriormente (2013) ndo mais permanece, configurando-se uma
tendéncia de aproximacdo do valor maximo do quesito (30), refletindo positivamente neste fator, porém,
merecendo ainda atencao da diretoria.

Ao analisarmos os graficos das séries historicas das médias e desvios, podemos perceber o decréscimo
das médias e mais acentuado nos desvios podendo indicar que a percepc¢ao dos colaboradores acerca
deste quesito apresenta tendéncia de melhora e de modo mais homogéneo. E importante destacar o
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decréscimo forte desvio da afirmacdo 1 — ‘A Agepan proporciona oportunidade de desenvolvimento
profissional’, evidencia que nesta pesquisa as respostas estdo mais concentradas entre as opgoes:
concordo (47%); podendo revelar que os colaboradores percebem melhores oportunidades de treinamento
do que nos anos anteriores, indicando que a empresa tem se esfor¢cado para que pode alavancar o
desempenho da equipe e da instituicdo a médio de longo prazo.

Este € um indicativo aponta que a diretoria tem tratado com especial cautela o desenvolvimento
profissional, pois se o colaborador ndo se sentir confiante e seguro em relacdo ao seu futuro dentro da
organizacéo, é pouco provavel que ele permaneca em seu quadro. Provavelmente, esta percepc¢éao, aliada
a outros aspectos, contribuem fortemente para a retencéo de talentos na instituicdo.

Gréfico 5 — Crescimento Profissional - Médias Gréafico 6 — Crescimento Profissional — Desvio
Padréo
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Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015. Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

3.4 AUTONOMIA E RECONHECIMENTO

Esse grupo apresenta quatro fatores, como nas pesquisas dos anos anteriores, que procuram avaliar a
percepcdo de autodetermina¢do em relagdo aos procedimentos do trabalho e o reconhecimento das
contribuicdes dos funcionarios da empresa. A tabela a seguir apresenta os resultados da pesquisa para
este quesito.

Tabela 4 — Autonomia e Reconhecimento

Escala Desvi
AUTONOMIA E RECONHECIMENTO 1 2 3 4 5 Média P;g;/é!lg
n % n % n % n % n %
Eu sei exatamente aquilo que devo fazer no meu trabalho. 0 0% 1 2% 4 9% 19 43% 20 45% 4,22 0,97
Tenho autonomia para realizagéo das tarefas. 1 2% 3 7% 4 9% 25 57% 11 25% 3,87 1,08
Os resultados do meu trabalho s&o reconhecidos. 1 2% 1 2% 2 5% 27 63% 12 28% 3,93 1,16
Estou aberto para discutir meus pontos fortes e fracos. 0 0% 0 0% 4 9% 17 39% 23 52% 4,33 0,93
indices do Grupo
Média Desvio Padrédo Valor Minimo Valor Maximo
16,4 0,7 4,0 20,0

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

Ao se analisar a percepcdo acerca deste quesito — Autonomia e Reconhecimento, evidencia-se a
tendéncia positiva. A média apurada para o grupo foi de 16,4 se aproxima do méximo valor possivel, que é
de 20 pontos. Chama a atencao o valor apurado para o desvio padrdo do grupo de 0,7, demostrando alta
concentracdo de respostas nas afirmacdes concordo e concordo totalmente, de forma quase unanime.

Percebemos que, quando expostos as afirmagbes ‘Tenho autonomia para realizagdo das tarefas’ e ‘Os
resultados do meu trabalho s&o reconhecidos’, 0s entrevistados divergem nas opinides apresentando
percentuais de 57% e 63% respectivamente na opinido concordo. Estas constatacfes evidenciam que, em
geral, as percepcdes a respeito da autonomia e reconhecimento sdo positivas, demonstrando que 0s
esfor¢os da diretoria no Ultimo periodo contribuiram para essa percepcao positiva de reconhecimento e
autonomia. E importante também observar o quadro de colaboradores bastante diverso entre as
gualificagcbes e modalidades de contratagdo — estatuarios e comissionados — que podem indiretamente
influenciar nesse quesito.

Na andlise comparativa, esse quesito apresentou médias muito proximas as apresentadas em 2013, com
discreto aumento em seus valores, e desvios com significativa reducdo. Apesar de divergéncia discreta
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para afirmacdes 2 e 3, a homogeneidade relativa na afirmacdo 4 demonstra uma percep¢do bastante
positiva a disposicdo dos colaboradores em discutir seus pontos fortes e fracos, podendo se tornar uma
grande oportunidade para a diretoria da AGEPAN providenciar as ferramentas necessarias para averiguar
quais aspectos sdo mais impactantes e que comprometem a autonomia e reconhecimento de seus
colaboradores.

Gréfico 7 — Reconhecimento e autonomia — Médias  Grafico 8 — Autonomia e reconhecimento — Desvio
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Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015. Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

3.5 COMUNICACAO

A comunicacdo € um veiculo de troca de informacdes e um meio de avaliar como estdo as relacdes
pessoais e departamentais na empresa. O quesito COMUNICACAO foi apresentado com o objetivo de
analisar se os meios de comunicacdo internos da AGEPAN sao eficientes na divulgacdo das noticias e
informacdes em gral. A tabela a seguir apresenta os resultados da pesquisa para este quesito.

Tabela 5 — Comunicacéo

Escala Desvi
COMUNICACAO 1 2 3 4 5 Média Paej;’ég
n % n % n % n % n %
O_s meios de comunicagéo da :Agepan sdo eficientes na 1 2% 3 7% 8 18% 23 51% 10 22% 384 093
divulgacéo das noticias e informacées.
Eu conhego as metas a misséo, a visdo e valores da Agepan. 0 0% 3 7% 13 29% 18 40% 11 24% 3,82 0,89
Eu conheco as metas e resultados globais da Agepan. 0 0% 4 9% 20 45% 16 36% 4 9% 3,38 0,94
Minha familia da importancia as informagbes da Agepan o o o o o
recebidas em suas casas 1 2% 7 16% 18 40% 13 29% 6 13% 3,36 0,98
i;et:::o 0 héabito de ler as comunicagdes divulgadas pela 0 0% 2 2% 3 7% 27 60% 13 29% 413 073
As comunicagBes divulgadas internamente sdo suficientes
para me manter atualizado sobre as noticias e atividades 0 0% 8 18% 11 24% 19 42% 7 16% 3,56 0,97
relacionadas a Agepan. )
Indices do Grupo
Média Desvio Padrédo Valor Minimo Valor Maximo
21,6 7,6 6,0 30,0

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

A comunicacao interna na AGEPAN teve percepcdo bastante positiva, com média 21,6, proximo ao valor
maximo possivel e com um desvio apurado de 7,6 para o grupo de afirmagdes, evidenciando os
posicionamentos heterogéneos dos entrevistados. Chama a atencdo os resultados obtidos para a terceira
e guarta afirmacdo, com a maioria dos entrevistados - 45% e 40%, respectivamente - neutros para a
assertiva, restando uma média baixa, entretanto com desvio alto, indicando que as divergéncias nas
respostas concentram-se nas percep¢Oes indiferentes dos entrevistados. Apesar da maioria dos
colaboradores expressarem que concordam comas afirmagdes ‘Eu conheco as metas a misséo, a visdo e
valores da Agepan’ e ‘Eu tenho o habito de ler as comunicagbes divulgadas pela Agepan’, para o
colaborador ainda prescinde perceber os resultados globais da AGEPAN com consequente
reconhecimento institucional pela sociedade e por sua familia.

Percebe-se que a comunicacao interna da AGEPAN vinha, ao longo das pesquisas, se desgastando na
percepcao geral dos colaboradores, entretanto, o Ultimo periodo demonstrou, por meio da apuragédo da
médias e desvios que ac¢do contundente da organizacdo, a fim de restabelecé-la como instrumento
importante na divulgagdo das metas e resultados, tem promovido junto aos colaboradores uma percepgao
positiva.
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3.6 TRABALHO EM SI

Este quesito teve como objetivo verificar a percepcéo e a atitude das pessoas em relacdo ao trabalho que
executam, como a quantidade, distribuicdo, cumprimento de metas e a consciéncia de cada um no
cumprimento da misséo e dos valores da AGEPAN. A tabela a seguir apresenta os resultados da pesquisa

para este quesito.

Tabela 6 — Trabalho em si

Escala Desvio
TRABALHO EM S| 1 2 Média Padrio
% n % n % n % n %
Eu conheco a relagdo entre meu trabalho e o trabalho o o o o o
das outras &reas da Agepan 0% 8 18% 9 20% 19 42% 9 20% 3,64 1,00
:Zec;rlliilgero adequada a quantidade de trabalho que 206 4 9% 6 4% 21 49% 11 26% 3.69 1.26
Eu tenho consciéncia do meu papel no cumprimento da o o o o o
Missdo e da Visdo da Agepan. 0% 3 7% 5 11% 19 42% 18 40% 4,16 0,88
El_J ?enho conhecimento das metas esperadas para as 0% 0 0% 8 18% 21 47% 16  36% 418 072
atividades que executo.
Meus colegas de trabalho se esforgam para atingir as 0 0% 6 13% 11 24% 21  47% 7 16% 364 091
metas esperadas.
indices do Grupo
Média Fl?aec?:la”lxz Valor Minimo Valor Maximo
18,9 7,5 5,0 25,0

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

Este quesito teve percepcdo com a maioria das suas afirmacdes entre opini&o concordo e concordo
totalmente, demonstrando que os entrevistados foram enféticos em suas percep¢des positivas, acerca do
trabalho em si. Para o grupo foi apurado uma média de 18,9, precisando ainda de aproximar do valor
maximo de 25 pontos e desvio padrdo de 7,5 pontos que evidencia a acentuada variabilidade de respostas
em torno da média.

A maioria dos entrevistados afirmarem que conhecem a relagdo entre trabalho por eles executados e o
trabalho das outras areas da Agepan (62%), considerar adequada a quantidade de trabalho realizado
(75%), ter consciéncia do seu papel no cumprimento da Missdo e da Visdo da Agepan (82%), e
conhecimento das metas esperadas para as atividades que executo. (83%). Vale indicar que pelo menos
24% dos entrevistados mantiveram-se neutros ante a afirmacéo ‘Meus colegas de trabalho se esforgam
para atingir as metas esperadas’ talvez indicando alguma divergéncia nos relacionamentos de trabalho
entre colaboradores.

Quando procedemos a analise comparativa com os resultados dos anos anteriores, a média apresenta
elevacdo, mostrando uma aproximacéo dos valores maximos possiveis 0 que nos leva a considerar que
este quesito melhorou no Ultimo periodo, entretanto, jA teve melhor desempenho. Ainda denota-se
pequena queda nos desvios indicando homogeneidade das respostas, que nos leva a refletir que a
organizacdo vem agindo de modo a promover a melhoria da percepcdo do trabalho em equipe (relacéo
entre areas) e a quantidade de trabalho (distribuicdo equanime de tarefas).
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3.7 QUALIDADE/IMAGEM INSTITUCIONAL

O quesito QUALIDADE/IMAGEM INSTITUCIONAL abordou aspectos envolvendo a credibilidade e
competitividade da AGEPAN junto a seus clientes, ou seja, se a mesma possui uma imagem positiva junto
a comunidade. Para esse quesito foram formulados 5 fatores, iguais aos anos anteriores, que tém seus

resultados expressos na tabela a seguir.

Tabela 7 — Qualidade/Imagem institucional

Escala Desvi
QUALIDADE/IMAGEM INSTITUCIONAL 1 2 4 5 Média Paej;’ég
n % n % n % n % n %
ggsec;::tes estéo satisfeitos com os servicos prestados pela 1 2% 5 11% 18 40% 20 44% 1 206 333 0,80
Minha familia valoriza o fato de que eu trabalhe na Agepan. 0 0% O 0% 7 16% 20 45% 17 39% 4,13 0,94
A Agepan possui uma imagem positiva junto a comunidade. 1 2% 5 11% 18 41% 14 32% 6 14% 3,36 1,07
Considero a Agepan um bom lugar para trabalhar. 0 0% 1 2% 1 2% 18 41% 24 55% 4,38 0,94
Sou responsavel pela consolidagdo da imagem da Agepan o o o o o
i SR EeE. 1 2% 1 2% 2 4% 20 44% 21 47% 4,31 0,85
A Agepan esta se preparando para fixar uma imagem 0 0% 4 9% 5 11% 25 56% 11 24% 3.96 085

positiva perante a sociedade.
indices do Grupo
Desvio Padréo
8,8

Média
23,0

Valor Minimo
6,0

Valor Maximo
30,0

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

A maioria das percepcdes a respeito da imagem institucional foi positiva. A média alcan¢ada foi do grupo
23 pontos onde a maxima é de 30 e o elevado desvio 8,8 demonstra a existéncia de divergéncia nas
opinibes, apesar das concentracdes de respostas em concordo e concordo totalmente. Fica evidente a
divergéncia quando analisamos a parte as afirmacdes ‘Os clientes estdo satisfeitos com o0s servicos
prestados pela Agepan’ e ‘A Agepan possui uma imagem positiva junto a comunidade’, que apesar de
terem uma alta concordancia, 44% e 32%, respectivamente, a maioria das opinides manteve-se entre
discordo e neutro, com acumulado em 51% e 52% para estas afirmacdes respectivamente, indicando
indiferenca dos colaboradores para estas afirmacoes.

Houve, ainda, percepc¢do positiva que a AGEPAN esteja se preparando para fixar uma imagem positiva
perante a sociedade (sexta assertiva) e se sentem responsaveis por isso (quinta afirmac¢&o). A percepcao
a respeito da imagem da qualidade e imagem da organizacéo é positiva, porém é fundamental a promocéo
de acdes que possam deixar mais perceptivel a opinido da sociedade a respeito da AGEPAN.

A comparacdo dos resultados com as pesquisas anteriores reforgca a sugestdo acima, pois houve
aumentos das médias e decréscimos dos desvios para as afirmacgfes o que demonstra uma melhora dos
aspectos analisados, mas ndo de ndo compartilhado por alguns.

Estes resultados fazem alertar que medidas que promovam a valorizagédo do trabalho da AGEPAN junto a
sociedade e aos colaboradores sera fundamental para melhoria continua do quadro apresentado.
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3.8 BEM ESTAR SOCIAL

A avaliacdo das acbes que a agéncia desenvolve é fundamental para um bom ambiente de trabalho. O
quesito bem estar social teve como objetivo avaliar as oportunidades de integracéo social (lazer, esporte,
cultura) proporcionadas pela AGEPAN aos seus colaboradores e suas familias. A tabela a seguir
apresenta os resultados da pesquisa para este quesito.

Tabela 8 — Bem Estar Social

Escala

BEM ESTAR SOCIAL 1 2 3 7! 5 Média F'?:;:’;g

n % n % n % n % n %

A Agepan oferece oportunidade de integracao (lazer, o o o o o

esporte, cultura). 6 13% 15 33% 18 40% 5 11% 1 2% 2,56 0,94

Minha familia participa regularmente das atividades de

integracéo (lazer, esporte, cultura) oferecidas pela 11 24% 16 36% 14 31% 4 9% 0 0% 2,24 0,93

Agepan.

Eu participo regularmente das atividades de integracéo 9 20% 10 23% 14  32% 8 18% 3 7% 262 1,25

(lazer, esporte, cultura) oferecidas pela Agepan.

Eu conhego os programas sociais (alcoolismo, fumo,
drogas e doengas sexualmente transmissiveis, etc.), 10 22% 10 22% 12 27% 11 24% 2 4% 2,67 1,21
oferecidos pelo Governo do Estado de MS.

Eu gostaria que a Agepan desenvolvesse programas

i Lo ™ 3 7% 4 9% 8 18% 13 30% 16 36% 3,71 1,34
sociais para funcionarios e seus familiares.

indices do Grupo

Desvio

Média = Valor Minimo Valor Maximo
Padréo

135 5,1 5,0 25,0

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

A percepcdao a respeito do bem estar social demonstrou uma avaliagao negativa. A média de 13,5 pontos
é distante do valor maximo possivel e as respostas concentram-se em discordo e neutro, para 3 das 5
afirmacdes. Os piores resultados estdo guardados para as duas primeiras afirmacdes. Nestas afirmacfes
86% e 91% dos entrevistados demonstraram discordar ou ser indiferentes a elas. O maior desvio, ou
divergéncia de respostas é percebido quando o colaborador revela ‘Eu gostaria que a Agepan
desenvolvesse programas sociais para funcionarios e seus familiares’, o que aponta que alguns
colaboradores pensam em nao participar dos programas que possam ser oferecidos pela organizacao,
residindo ai grande oportunidade da instituicdo promover acfes de integracdo para melhoria do seu bem
estar.

E esta providéncia é premente uma vez que, da analise dos dados comparativos, percebe-se a queda leve
das médias para trés afirmacdes e a aumento dos desvios para duas dessas afirmagfes, demonstrando a
concentracdo da insatisfacdo do grupo e com opinifes mais convergentes.
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3.9 CONDICOES FiSICAS DE TRABALHO

As condicdes fisicas de trabalho envolvem aspectos relacionados com a iluminacéo, o layout, a limpeza e
a seguranca no trabalho. Esses fatores sdo condi¢cfes basicas para a realizacéo do trabalho na empresa e
sua auséncia pode prejudicar o rendimento dos colaboradores e comprometer o desempenho da
organizacional. S8o avaliados sete fatores e o0s resultados da pesquisa para este quesito séo

apresentados na tabela a seguir.

Tabela 9 — Condi¢des Fisicas de Trabalho

Escala .
CONDICOES FiSICAS DE TRABALHO 1 4 5 Média g:j:l:())
n % n % n % n % n %
No meu local de trabalho a iluminacéo é adequada ao o o o o o
SErvigo que executo. 1 2% 5 11% 5 11% 18 40% 16 36% 3,96 1,07
A temperatura no local de trat_)al~ho é agradavel 2 5% 6 14% 5 1% 14 32% 17  39% 378 133
independentemente das condi¢des do tempo.
O espaco flslco no local de trabalho atende as condicdes 2 4% 3 7% 3 7% 18 40% 19 42% 4,09 1,08
para execugao das tarefas.
A unidade onde trabalho é organizada. 1 2% 3 7% 1 2% 25 56% 15 33% 4,11 0,91
As condic6es de limpeza no local de trabalho sé&o boas. 1 2% 2 4% 2 4% 16 36% 24 53% 4,33 0,93
A Agepan trata adequadamente as questdes de 2 2% 11 24% 10 22% 14  31% 8 18% 333 117
seguranga no trabalho.
Eu tenho os recursos (materiais, equipamentos de
protegao individual, etc.) necessarios para execugéo do 3 % 5 11% 10 22% 20 44% 7 16% 3,51 1,10
meu trabalho.
indices do Grupo
Média PDaeg:/élcc)) Valor Minimo Valor Maximo
26,5 6,9 7,0 35,0

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

A média alcancada chegou a 26,5 pontos do valor maximo de 35 pontos, demonstrando percepgéo
positiva deste quesito, apesar do desvio de 6,9, com respostas divergentes ante a sexta afirmacao.

Com a menor média alcangada, a sexta afirmacgéo aponta respostas bem diversificadas o que a leva ater o
maior desvio, demonstrando que ndo ha opinido geral, apenas indicando que 77% dos entrevistados estéo
distribuidos entre discordo (24%), neutro (22%) e concordo (31%), indicando indiferenga nessa afirmacao.

Por outro lado, a maior concentracdo de respostas positivas para as seis afirmacfes restantes demonstra
gue a maioria dos colaboradores considera que seu local de trabalho tem iluminagédo e espacos fisicos
adequados, temperatura agradavel, sua unidade de trabalho é organizada e as condi¢Ges de limpeza sao
boas.

Na analise comparada dos dados fica evidenciada a progressédo positiva deste quesito, ou seja, cada
periodo pesquisado as médias apresentam tendéncia de aumento e desvios com tendéncia de queda,
significando uma visdo mais positiva e convergente dos entrevistados em relagcdo as condi¢cdes fisicas de
trabalho.
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Entre 2003 e 2015 os melhores comportamentos foram das questdes 4 e 5, com aumento das médias e
diminuicdo dos desvios, indicando as percep¢Bes positivas mais homogéneas entre 0s entrevistados,
acerca da temperatura e adequagédo do especo fisico para o trabalho.
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Entretanto isto ndo quer dizer que a diretoria ndo deva agir no sentido de fazer com que seus
colaboradores tenham uma melhor percepcao das condi¢cdes de seguranca e recursos necessarios para
desenvolvimento do trabalho.
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Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015. Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

4 QUESTOES OBJETIVAS

Além das questBes afirmativas analisadas na se¢éo anterior, foram elaboradas seis questdes subjetivas e
descritivas. Os resultados apurados para estas questdes sdo apresentados a seguir.

As respostas foram agrupadas de acordo com a finalidade entre as ideias e classificadas de acordo com a
quantidade de vezes que o assunto foi apontado. Foram reproduzidas no relatério algumas respostas dos
colaboradores para ratificar os resultados apresentados.

O primeiro questionamento fazia com que o colaborador refletisse acerca dos principais problemas que
afetam o progresso da organizacao. A partir da andlise das respostas foram identificados 6 problemas que
puderam ser agrupados no quadro abaixo:

Quadro 1 — Resumo das respostas da questao 1

Indefinicdes de metas globais, falta de planejamento, problemas com pessoal desqualificado para fungdo e questdes relativas

estruturacdo interna (método, técnicas e processos) 14 31,1%
Falta autonomia financeira, de autonomia de deciséo e contingenciamento de recursos 8 17,8%
Falta reconhecimento institucional, a AGEPAN nao tem visibilidade na sociedade 6 13,3%
Interferéncias politicas e particulares no desenvolvimento nas atividades da AGEPAN 8 6,7%
Problemas com a comunicagao interna e externa 3 6,7%
N&o responderam a questéo 11 24,4%

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015

O quadro acima aponta que, na percep¢do dos colaboradores, a AGEPAN acaba tendo deficiéncia pois
ndo define metas globais, desafiando seus colaboradores a conquistas institucionais, com metas
especificas e que demonstrem coesdo e planejamento da organizacdo com atuacdo sistémica. Os
colaboradores ainda relatam dificuldades estruturacéo das rotinas de trabalho por auséncia de regras de
negodcio. Ainda, as inUmeras interferéncias politicas e particulares, a falta de autonomia, e o nao
reconhecimento da AGEPAN como organismo de Estado que contribui para sociedade, sdo ainda
indicados na pesquisa:

1) Interferéncia de interesse politicos ou externos ao invés de priorizar demandas técnicas. 2)
Interferéncia pessoal ao considerar questBes de trabalho. Isso faz os colaboradores reterem
potencial de trabalho, principalmente para evitar atritos. 3) Necessidade de mais profissionais
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com formacdo e experiéncia das areas. 4) Ha questdes que demoram muito para serem
resolvidas, engessando o trabalho e causando desmotivagéo’.

‘Auséncia de autonomia administrativa, auséncia de autonomia financeira, falta de politicas de
aperfeicoamento profissional (cursos, seminarios, workshop), auséncia de valorizacéo
profissional (PPC), nomeacado de profissionais sem qualificagdo minima para o exercicio das
atividades regulatérias; Falta de profissionais nas areas técnicas; distncia acentuada entra o
conselho diretor e o corpo técnico da agéncia’.

‘Falta de clareza da diretoria nos objetivos e metas anuais da agéncia’.

A segunda questao avalia como o entrevistado percebe o ambiente de trabalho com um todo. A maioria
(n=30) avaliou positivamente o ambiente geral da instituicdo — excelente e bom- enquanto pequena
parcela (n=8) dos entrevistados considera o ambiente de trabalho tenso e pouco confidvel. O quadro as
seguir condensa as respostas encontradas:

Quadro 2 — Resumo das respostas da questao 2

Excelente, tranquilo e adequado 5 11,1%
Bom, cordial respeitoso e prestativo 25 55,6%
Regular, variavel, nao confiavel, com muita fofoca, disputa e falta integragdo entre as areas 7 15,6%
Péssimo, energia muito ruim 2 4,4%

N&o responderam a questédo 6 13,3%

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015

O contrassenso neste caso baseia-se no fato que, apesar da maioria, na questao anterior, expressar a
indefinicdo da diretoria ser um dos principais problemas da instituicdo, o0 ambiente geral ainda € tranquilo,
excelente ou bom para trabalhar. Esta constatagéo pode indicar o sentido de unidade institucional entre os
colaboradores, fazendo transparecer que, independente da diretoria, a AGEPAN “tem vida propria”,
mantido entre os seus colaboradores. O que também pode explicar a alta expectativa dos colaboradores
pela integracdo entre areas, transparéncia na gestdo e autonomia, apontadas na questdo 4. Entender e
estudar esta indicacdo talvez seja fundamental para que a diretoria obtenha éxito na conducdo da
instituicao.

Transcrevemos a seguir algumas outras respostas ao questionamento que apontam o0s principais
problemas:

‘Ambiente amigéavel, familiar e de muita troca de conhecimento.’

‘Considero como calmo gragas ao reconhecimento das chefias de que seus colaboradores déo o
melhor que podem nas condi¢des atuais. Apesar disso, devido aos desafios citados na questédo
anterior, ha colaboradores que eventualmente sentem-se sobrecarregado, ou engessados, e até
frustrados. Decidem apenas seguir em frente, desacelerando a maquina publica. E as vezes
parece que algumas pessoas se "armam" ao resolver necessidades, devido aos "traumas",
causando para si pré-estresse.’

‘No momento esta bem ruim. Espero que melhore’.

‘Levando em conta que se esta num local de trabalho, avalio que ndo ha integracao entre as
areas, mas credito isto a especificidade de cada area’.

Em relacdo ao ambiente de trabalho no setor, alvo da questao 3, a maioria avaliou positivamente, apesar
das repostas virem acompanhadas de observacdes importantes que merecem atencdo por parte da
geréncia e diretores.

Abaixo o0 quadro 3 resume as respostas encontradas e seguidamente, transcrevemos algumas
considera¢fes encontradas.
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Quadro 3 — Resumo das respostas da questéo 3

Excelente, 6timo, bom, adequado 33 73,3%

Regular, variavel, agradavel mas nédo confiavel, com muita fofoca, disputa 8,9%

Péssimo 2,2%

Insuficiéncia de pessoas e equipamentos 2,2%

olkr|r|s

N&o responderam a questédo 13,3%

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015

Boa. Podia ser melhor se a chefia imediata se envolvesse e se comprometesse com as
atividades de sua area. Falta iniciativa de alguns servidores, também.’

‘Muito amistoso e de boa convivéncia.’
‘Muito bom, a equipe tem boa sintonia e interagem muito bem com harmonia e compromisso.’
‘Considero que o0 ambiente de trabalho no meu setor € muito bom.’

‘Positiva, pois os colegas de trabalho (setor) s&o empenhados na execucédo da funcéo, e
procuramos preencher nossas deficiéncias recorrendo uns aos outros como verdadeira equipe’.

Quando provocados a indicarem sugestdes para melhorar o ambiente de trabalho na AGEPAN (questédo
4), os entrevistados indicaram em sua maioria a Indicacdo de metas e objetivos claros para AGEPAN, com
reestruturacdo das &reas e conducdo para o trabalho sistémico, com integracdo entre areas, transparéncia
na gestao a autonomia.

Entretanto os préprios entrevistados reconhecem que a melhoria no empenho e responsabilidade das

equipes, agregado a melhoria da comunicacéo interna e investimentos em equipamentos, sistemas e
aprimoramento técnico, pode contribuir sobremaneira na melhoria do ambiente de trabalho.

O elevado nimero de nao respondentes também chama a atencéo (14), podendo indicar o descrédito na
oferta sugestbes de melhoria, devendo, portanto a diretoria ser bastante criteriosa nas indicacdes
daquelas a¢cBes de melhoria que sdo possiveis, e as que ndo sdo possiveis de serem implementadas.

O quadro abaixo resume as principais indicacdes apuradas.

Quadro 4 — Resumo das respostas da questédo 4

Melhorar comunicacdo horizontal e vertical e divulgar as atividades da AGEPAN 4 8,9%

Integracdo entre areas, transparéncia na gestéo e autonomia, melhor distribuicdo das tarefas e participacéo no planejamento 9 20,0%
Indicacéo de metas e objetivos claros para AGEPAN, reestruturacdo das areas e conducéo para o trabalho sistémico 13 28,9%
Reunides de socializacao e integracdo 5 11,1%
N&ao deram sugestdes e ndo responderam 14 31,1%

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015
Transcrevemos a seguir algumas outras respostas ao questionamento:

Investimento em comunicacdo interna, maior conexao entre 0S Pprocessos e setores e
planejamento prévio das tarefas e atividades.’

‘Ter maior participagédo dos colaboradores nas decisées, com opiniées pelo menos ouvidas.’

‘O chefe imediato saber de cada servidor o que cada um acha que melhoraria seu trabalho e, se
Julgar viavel, viabilizar as melhorias solicitadas.’

‘Primeiro seria focar de verdade na meta de tonar a Agepan um 6érgao fiscalizador, dando
condicdes das camaras serem eficazes no seu trabalho, atacando os problemas citados na
guestdol e estabelecendo metas para serem cumpridas com apoio da diretoria. Um dos maiores
desafios serd quebrar as percepcdes pessoais com o trabalho e com os colegas, e isso seria
melhor minimizado com atividades de integragéo.’

A quinta questéo tem por objetivo verificar a motivagdo de permanéncia dos entrevistados nos quadros da
AGEPAN. As motivacdes positivas contribuem para um bom resultado da instituicdo, enquanto as
negativas tem efeito contrario.
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Quadro 5 — Resumo das respostas da questdo 5

Estabilidade, salario e horario de trabalho flexivel, o trabalho executado, o companheirismo, o interesse em contribuir com 31 68.9%
crescimento e reconhecimento da instituicdo e porque gosto do que faco o7
N&o teve, ainda, outra oportunidade de trabalho, ndo foi aprovado em outro concurso, porque precisa e é concursado 5 11,1%
N&o responderam a questédo 9 20,0%

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015

Como podemos observar a maior parte dos entrevistados sentem-se motivados a continuar na AGEPAN,
ou pela estabilidade, pelo salario, ou por gostarem do trabalho que realizam, ou pela amizade consolidada
ou ainda por acreditar poder contribuir e fazer parte do crescimento e reconhecimento da instituicao.

Por outro lado, pequeno grupo evidencia sua insatisfacdo fazendo a indicacdo de que os fatores
fundamentais é a falta de outra oportunidade melhor, ou ainda por que precisa. Tal constatacéo deve ser
motivo de melhor avaliacdo por parte da diretoria, no sentido de se perceber se seria a expressdo por um
motivo pontual ou sistémico. Chama a atencdo, ainda, o elevado nimero de entrevistados que nao
responderam a questéo.

Abaixo estao transcritas algumas consideracdes:
‘O fato de gostar de trabalhar na area que atuo.’
‘Salario e bom relacionamento com os colegas de trabalho do meu setor.’

‘Apesar dos problemas, séo todas pessoas de excelente indole, que fazem o possivel para
manter um bom relacionamento com os demais colegas. S&o respeitosos. Nao séo retentoras de
conhecimento. Todos também sdo conhecedores dos desafios dos companheiros e colaboram
como possivel. Isso deve ser responsavel pela flexibilidade, outro ponto positivo. Também gosto
da localizacdo, meu salario me satisfaz, e apesar das limitacdes eu sinto que meu trabalho é
importante. Estar em um 6rgédo do governo comprometendo-me com a sociedade.’

‘Eu acredito na agéncia.’

‘Sustento.’
5 ANALISE COMPARATIVA E INDICADOR SINTETICO
5.1 ANALISE COMPARATIVA

Os gréficos abaixo demonstram o comportamento da média e do desvio padrdo para cada grupo de
quesitos para todos 0s anos em que a pesquisa foi realizada.

Grafico 19 — Médias apuradas para os quesitos pesquisados — de 2003 a 2015
e R
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Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.
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Gréfico 20 — Desvios Padrdo apurados para os quesitos pesquisados — de 2003 a 2015
e N
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Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2015.

5.2 INDICADOR SINTETICO

Ressaltamos que o indicador aqui apresentado é uma reproducdo do método utilizado nas pesquisas
anteriores, que tem por finalidade meramente ilustrar uma série historica e indicacdo de “tendéncia de
comportamento” do grupo estudo.

Os relatérios anteriores nao recomendavam sua utilizacdo para tomada de deciséo, indicando que tal

recomendacdo é adequada, uma vez que na literatura que da base aos estudos comportamentais e
pesquisa de clima nédo é encontrado o uso dessa tipologia de indicador.

O que pudemos apurar que este foi desenvolvido, a pedido da AGEPAN a época, pela empresa que foi
contratada, entretanto o que apuramos € que, conforme recomenda a bibliografia de estatistica de
desenvolvimento de indicadores, € que ele seja desenvolvido de modo que: i) seja objetivo e didatico; ii)
busque expressar um evento real; iii) seja reprodutivel; iv) seja passivel de apuracdo regular — os dados
de sua origem possam ser acessados, e 0 mais importante, v) tenha aplicacao pratica.

O que concluimos, neste caso, é que o indicador geral, desenvolvido h& tempos e aplicado diretamente
nas pesquisas realizadas na AGEPAN, relne as caracteristicas acima descritas, sendo perfeitamente
viavel sua utilizacdo para que a sua Diretoria possa, de modo sistémico, utilizar-se dele para definicdo de
metas e estratégias mais ousadas para alcanc¢ar seus objetivos institucionais.

Deste modo, mantendo-se a classificagdo dos quesitos anteriormente utilizada, atribuindo a cada um deles
determinada importancia numa escala de 1 a 9, temos o seguinte ranking:

Tabela 10 — Classificacao e pesos atribuidos aos quesitos pesquisados

Classificacéo Quesito Nota
i CRESCIMENTO PROFISSIONAL (6-30) 9
20 ATUAGAO DA CHEFIA (6-30) 8
3° TRABALHO EM SiI (5-25) 7
40 AUTONOMIA E RECONHECIMENTO (4-20) 6
50 RELACIONAMENTO (6-30) 5
6° CONDIGOES FiSICAS DE TRABALHO (7-35) 4
7 QUALIDADE/IMAGEM INSTITUCIONAL (6-30) 3
8° COMUNICAGAO (6-30) 2
9° BEM ESTAR SOCIAL (5-25) 1

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2003.
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Esses pesos foram atribuidos ao valor maximo e a média de seus respectivos quesitos para todas as
pesquisas realizadas (2002, 2003, 2004, 2013 e 2015). Seguidamente, calculada a média geral dos
valores maximos e dos valores alcangcados entre os quesitos. A relagdo entre média dos valores dos

guesitos e a média do valor maximo define o indicador sintético.
Resumidamente, o indicador é apurado a partir da férmula abaixo indicada:
2(nqx P))
Nq
Ico = (Z(MéxxP)) 3)
Nq
Onde: u, = média do fator;
P = peso atrinuido a cada quesito avaliado;
N, = quantidade de quesito avaliado;

Max = valor maximo do quesito.
Os resultados apurados séo apresentados na tabela abaixo e no gréfico 21 a seqguir:

Tabela 11 — Indicador sintético apurado (2002-2015)

Valor Alcangado

Quesito ValorMaximo —— 5552008~ 2004 2013 2015
CRESCIMENTO PROFISSIONAL (6-30) 270 22450 191,90 203,02 183,00 189,20
ATUAGAO DA CHEFIA (6-30) 240 200,00 18591 183,38 184,53 190,40
TRABALHO EM SI (5-25) 175 152,42 14167 138,92 124,33 132,24
AUTONOMIA E RECONHECIMENTO (4-20) 120 10452 98,09 94,85 95,22 98,13
RELACIONAMENTO (6-30) 150 11935 106,94 105,10 110,67 117,67
CONDICOES FiSICAS DE TRABALHO (7-35) 140 11355 9922 9531 104,61 106,09
QUALIDADE/IMAGEM INSTITUCIONAL (6-30) 90 80,81 7539 73,10 64,30 68,87
COMUNICAGAO (6-30) 60 4542 4458 46,00 37,39 44,18
BEM ESTAR SOCIAL (5-25) 25 1390 1471 14,90 13,89 13,50
Somatério 1270 105439 95841 954,58 917,94 960,27
Média Geral 141,11 117,15 106,49 106,06 101,99 106,70
Indicador Clima Organizacional (Ico) 1,00 0,83 0,75 0,75 0,72 0,76

Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN 2002, 2003, 2004, 2013 e 2015.

O indicador, que varia de 0 a 1, ascendeu para 0,76 em comparacdo com a série apurada nas ultimas
pesquisas, demonstrando um acréscimo na avaliagdo do clima. Entretanto, se comparado com 2002 o
indicador afastou-se acentuadamente do seu valor maximo em 2013 e apresenta recuperagdo em 2015,
indicando a inflexao da curva com tendéncia de alta.

O grafico a seguir demonstra as variagdes apuradas por quesito analisado, sendo que dos nove quesitos

avaliados, oito deles apresentaram nesse Ultimo periodo (2013-2015) uma variacdo positiva, e somente
bem estar social demonstra varia¢cdo negativa, porém menor quase imperceptivel de 0,39 pontos.
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Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da AGEPAN, 2004 e 2015.

A tabela a seguir indica a variacdo absoluta entre os anos de 2013 e 2015 dos quesitos:

Tabela 12 — Variacéo absoluta do Indicador sintético apurado (2013-2015)

Fonte: Pesquisa d

Valor Alcancado

Quesito Valor Maximo 2013 2015 A 2013-2015
CRESCIMENTO PROFISSIONAL (6-30) 270 183,00 189,20 6,20
ATUAGAO DA CHEFIA (6-30) 240 184,53 190,40 6,87
TRABALHO EM SI (5-25) 175 124,33 132,24 7,91
AUTONOMIA E RECONHECIMENTO (4-20) 120 95,22 98,13 2,91
RELACIONAMENTO (6-30) 150 110,67 117,67 7,00
CONDIGOES FiSICAS DE TRABALHO (7-35) 140 104,61 106,09 1,48
QUALIDADE/IMAGEM INSTITUCIONAL (6-30) 90 64,30 68,87 4,57
COMUNICAGAO (6-30) 60 37,39 44,18 6,79
BEM ESTAR SOCIAL (5-25) 25 13,89 13,50 -0,39

e Clima Organizacional da AGEPAN, 2004 e 2015.

Chama a atencdo os quesitos TRABALHO EM S|, RELACIONAMENTO, ATUACAO DA CHEFIA,
COMUNICACAO e CRESCIMENTO PROFISSIONAL, que tiveram as maiores variagbes positivas,
indicando possivelmente, que as medidas adotadas pela diretoria da AGEPAN no dltimo periodo podem
ter contribuido para melhoria da percepcéo dos colaboradores em relacéo ao clima organizacional.

Esse comportamento, resultou na apuracdo do Indicador Clima Organizacional (Ico) bastante positivo —

superior aso de 2003, 2004 e 2013, mas ainda distante do primeiro de 0,83, apurado em 2002.

Finalmente, vale ressaltar que é prudente que a diretoria providencie um conjunto de agbes que
proporcionem a estabilidade do indicador Ico — Indicador de Clima Organizacional — e a continuidade das
curvas ascendentes para os quesitos avaliados.

A adocao deste indicador deve compor uma meta institucional com valor minimo admitido e com
reavaliacbes periddicas. Sugerimos a cada 2 anos, antes das revisdes do planejamento estratégico.
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