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Resumo

O presente estudo tem como objetivo levantar o clima organizacional e
sua influéncia na atividade policial militar da 12 Regiao Policial Militar
da policia Militar do Estado de Santa Catarina. A amostra perfaz os
policiais militares que exercem suas atividades operacionais nas
diversas organizacOes policiais, durante o més de julho, em dias
alternados, do ano de 2008. Os dados foram coletados por intermédio
de uma entrevista focus group, contendo vinte questoes referenciando
as dimensées constantes do clima organizacional. Logo a pesquisa é do
tipo exploratéria ou estudo de caso, empregando uma perspectiva de
analise de dados qualitativa e qualitativa, utilizou-se um modelo de
enfoque de clima organizacional integrado. Inferiu-se que, os policiais
militares se sentem tensionados com relacéao as diversas variaveis do
clima organizacional.
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Organizational climate in military police
organizational

Abstract

This study aims to lift the organizational climate in the 12 Region
Military Police of military police of the State of Santa Catarina. The
exhibition brings the total of military police who pursue its operational
activities in the varios police organizations during the month of July,
on alternative days, in the year 2008.Data were collected through a
focus group interview, containing twenty questions referencing the
dimensions in the organizational climate. Therefore the, search in kind
exploratory, or case study, employing a perspective of analysis of
quantitative and qualitative data, used a model of integrated approach
to organizational climate. It appears that the military police feel
stretched whit regard to several variables.

Keywords: Organizational climate. Military Police. Organizational
environment. Satisfaction.
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1 - Introducao

As instituicoes policiais sdo organismos que operam por
intermédio da plasticidade dos conhecimentos subjacentes nas demais
ciéncias, v.g., Antropologia, Administracdo, Sociologia, Psicologia,
Politica, Ciéncias juridicas, economia dentre outras.

Apresentam-se, assim, indmeros desafios para todas as
instituicoes, independendo da sua natureza, civil ou militar por tratar
da complexa natureza humana que engendra as diversas formas de
violéncia, v.g.; quando ocorre um roubo, um assalto, um furto, um
estupro, um assassinato, uma lesio corporal, uma discusséo, quando da
exploracdo do trabalhador ou de uma crianca, ma surra que um filho
leva de um pai, um seqiiestro, um atentado terrorista, uma situacio de
genocidio, um engarrafamento, uma greve e quando o Estado interfere
no devir da sociedade para aumentar o erario e nio repassa-lo.

A procura pela superacdo dos obstaculos que surgem neste
contexto, se faz essencial que os executivos estejam conscientes da
relevancia da criacido e manutencao de um clima motivacional propicio
e efetivo para auferir os melhores resultados no 4mbito das realidades
que consagram cada instituicido componente do sistema penal.

Para Porto & Tamayo (2003), esta definicdo apresenta trés
fatores relevantes para a especificacido do conceito: (1) Cognitivo - os
valores relativos ao trabalho sio crencas sobre o que é ou nao desejavel
no trabalho; (2) Motivacional - eles expressam interesses e desejos do
individuo em relacdo ao seu trabalho; e, (3) Hierarquico — os valores
séo avaliados ao longo de um continuum de importancia.

O presente trabalho tem como questdo de pesquisa a seguinte:
O constructo clima organizacional influencia na atividade operacional?
Para atingir os objetivos deste trabalho empregou-se uma pesquisa de
uma configuracéo teérico-empirica, com uma estratégia de estudo de
caso ou pesquisa exploratoéria, utilizando-se para a coleta de dados o
método focus group, por meio do processo de grupo respondente <«
moderador, com um rol contendo dez questoes.

Pretendeu-se, portanto, responder ao seguinte quesito: Na 12
RPM, existe um clima organizacional favoravel a promocio da
motivagdo, comprometimento e integracido no trabalho, gerando
sinergias positivas e conseqiientemente produtividade na atividade
operacional?

Estao tramadas as seguintes hip6teses para investigacdo: H' - O
clima organizacional ndo influencia na atividade operacional policial
militar. H? - Um clima organizacional com menos tensoes favorece o
comprometimento, motivacdo e produtividade. H* - A partir do
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levantamento do clima organizacional é possivel elencar acdes para
melhorar a integracio organizacional. H* - O policial militar que opera
sob tensao excessiva se mantém atomizado e encapsulado do contexto
organizacional. H® - O clima organizacional é uma varidvel dependente
da qualidade do trabalho.

Por tltimo, o trabalho esta compartilhado nas seguintes partes,
quais sejam: (1) O valor das pessoas nas organizacoes. (2) Principais
teorias da motivacdo humana. (3) O clima organizacional: definicoes e
conseqiiéncias para as organizacgOes. (4) Os componentes do clima
organizacional: o compromisso, a motivacao e a integracao de recursos
humanos, finalmente a analise dos resultados e conclusao do trabalho.

2 — Material e Método

Este estudo esta caracterizado, essencialmente, por um estudo

de caso, ou ainda, exploratério, por se tratar de um diagnéstico.
De acordo com Yin (1989); Neuman (1997); Gil (2000), como ponto
forte o estudo de caso em razao possibilitar de lidar-se com uma
consideravel variedade de evidéncias v.g., documentos, artefatos,
entrevistas e observacoes.

A perspectiva de andlise de dados quantitativa e qualitativa,
primordialmente, foi empregada tendo como centro de gravidade os
referenciais da Ciéncia das ciéncias sociais aplicadas, mormente, da
Administracéo, da Psicologia Organizacional e da Sociologia Industrial,
no afa de desenvolver uma estrutura a fim de levantar o clima
organizacional em organizacoes do tipo militar.

Comenta Oliveira Neto (2004), um dos maiores vieses dos
indicadores empregados pelas policias trata-se da afericdo do evento
desempenho dos 6rgaos policiais, considerando-se exclusivamente a
analise quantitativa dos servicos prestados a sociedade.

Sublinha Chizzoti (2003), a pesquisa quantitativa envolve a
quantificacdo, a elaboracdo de um instrumental estatistico para,
posteriormente gerar inferéncias qualitativas.

A populacgao envolvida na presente pesquisa consta de policiais
militares que integram a 12 Regido de Policia Militar da Policia Militar
do Estado de Santa Catarina, implementada em 14 de julho de 2008,
envolvendo as seguintes organizacoes: 4° Batalhdo de Policia Militar;
Batalhdo de Comando e Servigco; 12 Guarnicdo Especial de Policia
Militar 112 Guarnicdo Especial de Policia Militar; 122 Guarnicéo
Especial de Policia Militar; 7° Batalhdo de Policia Militar, conforme se
encerra Tabela infra.
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Tabela 1: Plano amostral delimitado para o focus group

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR Freq. Relativa TURNO DE SERVICO
amostral

BCSv 10 DIURNO/NOTURNO

4° BPM 14 DIURNO/NOTURNO

7° BPM 14 DIURNO/NOTURNO

12 GUESPM (Palhoga) 10 DIURNO/NOTURNO

112 GUESPM (Norte de Florianépolis) 10 DIURNO/NOTURNO

122 GUESPM (Parte Continental de 12 DIURNO/NOTURNO

Fpolis)

Total de pessoas 70

Fonte: Dados da pesquisa.

A obtencao de dados foi efetuada por meio da observacéao direta
intensiva, e primordialmente, por meio de uma entrevista focus group,
contendo 25 questdes, sendo que cinco para a constituicido do perfil
amostral.

A amostra estd caracterizada como sendo do tipo amostra
intencional por saturacio.

Propugna Fontanella; Ricas; Turato (2008), a amostra por
saturacdo é empregada nos relatérios de pesquisa qualitativa o
arremate amostral por saturacdo é tecnicamente definido como a
suspensdao de envolvimento de novos integrantes quando os dados
obtidos passam a apresentar, no julgamento do cientista, certa
freqiiéncia de redundéancia ou repeticao.

As perguntas foram elaboradas com a intencdo de seguir a
orientacdo das relacoes do policial militar com o ambiente total e seu
reflexo na atividade fim da Policia Militar, na 12 RPM, ou seja, foi
empregado um modelo de enfoque de clima organizacional integrado
de acordo com Maldonado; Pérez & Uzcategui (2006, p. 238, traducao
nossa).

Foram elaborados dois questionarios, o primeiro deles, tratado
quantitativamente, com a finalidade de levantar o perfil dos sujeitos,
contendo cinco questdes; o segundo questionaria destinou-se a ser
aplicado na entrevista, contendo vinte questoes.

O modelo tedérico conceitual estd composto das seguintes
variaveis (1) variavel dependente clima organizacional; (2) variaveis
independentes: CT = Carga de trabalho; PPRH = Politicas e praticas
de recursos humanos; A = ambiéncia organizacional; RCH = Relagoes
com a chefia;, REC = Reconhecimento; CO = Conflito, RESP. =
Responsabilidade; E = Estrutura; CA= Calor e apoio; R = Risco.
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Para Fernandes (1994), a observagao participante, é uma
observacao sistémica, diferente das demais formas, v.g.: a entrevista e
a medida de atitudes (testes).

Assevera Duverger (1996), a observacado participante possui
duas vertentes: A observacao individual ou por equipes restringidas e a
observacao do préprio grupo.

Acentua Parasuraman (1986) apud Giovinazzo (2001); Vieira &
Tibola (200S), as entrevista focus group envolvem discussoes de modo
conciso, orientada ou moderada com a apresentacido de um topico a um
grupo de respondentes e direciona sua discussio sobre o tema de modo
nao estruturado e de forma natural com um grupo de oito a doze
entrevistados.

Realca Souza; Schmidt & Nave (2004, p. 7), acerca da técnica
focus group, que:

E certo que foi o marketing que mais contribuiu para
o desenvolvimento da técnica de focus group, a partir
do pés-guerra, enquanto nas ciéncias sociais os
métodos quantitativos ganhavam certa vantagem em
relacdo aos métodos qualitativos em geral — 0 que tem
a ver com o itinerario do debate epistemolégico no
seio das ciéncias sociais ao longo do século XX, que
seria pouco oportuno aqui desenvolver.

A ferramenta para a coleta de dados foi submetida a um teste
piloto, envolvendo cinco respondentes escolhidos junto a populacéo
envolvida.

De acordo com Babbie (2003); Mattar (2000), a realizacido do
teste-piloto € significativa em virtude de possibilitar verificar,
antecipadamente, se os itens do instrumento sido compreensiveis, se a
seqiéncia das questdes encontra-se bem definidas, se existe itens
sensiveis e cronometrar o tempo de aplicacio.

Para andlise dos dados utilizou-se o método andlise de
contetido. Ao analisar o material, buscou-se integrar as estruturas
semanticas ou lingiiisticas as estruturas sociolégicas ou psicolégicas a
que correspondiam os significados caracterizados pelo contexto
organizacional, procurando-se identificar a incidéncia dos temas,
palavras, expressoes ou simbolos que foram considerados influentes
nas dimensées do clima organizacional constituindo-se uma série de
fragmentos discurssivos.

Para a construcdo do perfil, por intermédio da perspectiva
quantitativa empregou-se a estatistica descritiva, por meio de

freqiiéncias relativas.
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A anélise dos resultados das reunides de focus group apresenta-
se ordenada segundo os parametros avaliados, com as tendéncias
globais das orientacdoes da amostra envolvida no processo, que de modo
geral foram marcadas pela convergéncia, pouco variando em funcéao
das dicotomias presentes — pessoas que trabalham em atividades
administrativas — pessoas que trabalham diretamente na atividade fim.
Inicialmente sera apresentado o perfil da amostra que foi estudada,
seguindo da apresentacdo dos pontos opostos serdo assinalados no
decorrer das diversos quadros dos fragmentos discursivos, de acordo
com as variaveis independentes definidas no modelo.

3.1 O clima organizacional - definicoes e conseqiiéncias para as
organizacoes

Sublinha Vasconcelos (200S), acerca de uma politica de
recursos humanos efetiva, que, as organizacées somente obterdo o
sucesso se atrairem e reterem os talentosos, proporcionando-lhes uma
ambiéncia organizacional favoravel a geracado de sinergias positivas,
ocasionando na motivacao e engajamento para a criatividade.

Simetricamente, Novelli; Fischer & Mazzon (2006, p. 443)
afirmam que:

Diversos autores associam confianca a melhoria do
clima e da satisfacdo organizacionais (CONDREY,
1995; BRASHEAR et al.,, 2003); a melhoria de
desempenho na empresa, em seus aspectos financeiro
e mercadolégico (SAKO, 2000; KRAMER, 1999); ao
estimulo a cooperacdo (MORROW JR., HANSEN e
PEARSON, 2004); e a geracdo de vantagem
competitiva (BARNEY e HANSEN, 1994; HOSMER,
1995; MAYER e DAVIS, 1999).

As dificuldades na interacdo entre colegas, administradores e
subordinados, a comunicacio deficiente, as atitudes negativistas e a
instabilidade emocional sdo os principais propulsores de um clima
organizacional tenso, nefasto para a promocdo das metas
organizacionais, impedindo de cumprir suas finalidades, quais sejam
produtos ou servi¢cos com maior qualidade, além de deixar a finalidade
social prejudicada.

Para confirmar a assertiva ut supra, o estudo de clima
organizacional compdée uma das pesquisas mais usuais em
administracdo de recursos humanos, conforme estampa a figura a
seguir.
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Figura 1: Resultados Importantes da Gestao de Pessoas

Gestao de clima 28
Agregador para resultados organizacionais 97
(produtividade, lucratividade etc.)
Alinhamento das pessoas a organizagao 25
Indicadores organizacionais: lucratividade,

vendas, produtividade etc. %
Satisfacio dos empregados 21
Desenvolvimento das pessoas 15
Reten;ao 15
Atracao 10
Satisfacao dos clientes 10
Competéncia 10
Comprometimento 8
Diminuicao da rotatividade b
Outros b

Fonte: Lacombe & Albuquerque (2008, p. 9)

Segundo Bergamini & Coda (1997), em administragcao, clima
organizacional é o indicador do nivel de satisfacdo dos membros de
uma empresa, em relacdo a realidade aparente da organizacéao, v.g.,
politica de recursos humanos, modelo de gestdo, missdo da empresa,
processos de comunicagao, valoracao profissional e a identificacdo com
a empresa.

Propoem Schneider & White (2004), que existem trés fontes
para a eclosédo do clima nas organizacoes: (1) Exposicdo dos membros
as mesmas caracteristicas estruturais objetivas, (2) Praticas e
processos de selecao, retencao e designacao de tarefas que produzem
um amalgama homogéneo de membros da organizacao; (3) Interacoes
sociais que engendram o entendimento compartilhado entre os
membros.

Completando, Abbey & Dickson (1983) observam que clima
organizacional se refere a qualidade de um ambiente interno de uma
organizacio, que orienta o comportamento e a conduta dos seus
integrantes, servindo como estribo para interpretar a situagao, agindo,
também, como uma fonte de tensdo que direciona as atividades.
Simetricamente, Isaksen et alli (2000), o relacionam a freqiiéncia de
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um padrao de comportamento, atitude e sentimento, que caracteriza a
interacao social na organizacio.

Para Bergamini & Coda (1997), clima organizacional nada mais
é do que o indicador do nivel de satisfacado-insatisfacao experimentado
pelos empregados no trabalho.

Assim, o clima organizacional reflete a percepcdo que as
pessoas tém da organizacdo em que trabalham, podendo sofrer
influéncias externas e internas a organizacio, de forma peremptéria
em razdo de novos eventos oriundos de varidveis intra e inter-
organizacionais.

Intimeras sdo as definicées abordadas por cientistas sobre o
tema, mas nao €é um labor facil descrever e compreender o
comportamento humano em razdo de sua complexidade. Alguns
pesquisadores asseveram que o clima organizacional reflete o universo
da empresa, dos tipos de pessoas que a organizacao atrai, de seus
processos de trabalho e arranjo fisico, das modalidades de
comunicagao e do exercicio da autoridade dentro do sistema.

Afirma Vasconcelos (2005), acerca do clima organizacional,
que, uma atmosfera soturna, eivada de desrespeito, promessas nao
cumpridas, auséncia de transparéncia, autocracia, injusticas dentre
outras, orientam as pessoas para a desmotivacdo e reducédo do
desempenho organizacional.

Detectar e aferir quais os motivos de satisfacdo e os eventos
que causam tensdo nos colaboradores, com fito de construir um
ambiente de trabalho que reforce as relacoes dos colaboradores com a
empresa, com seus colegas, com suas equipes e com seus diretores,
procurando sempre a aderéncia, motivacdo, comprometimento e
integracdo de seu pessoal deve ser a preocupacio das organizacoes na
procura de um clima favoravel ao grupo, colaboradores e organizacéao.

De acordo com Chiavenato (2000), a variavel motivacao no foro
individual orienta o clima organizacional no &mbito de organizacao.
Boldrini (2008) estabelece as variaveis que compdoem o clima
organizacional: (1) Atividade realizada pelos setores e participacao
individual nos resultados. (2) Politica salarial e de beneficios. (3)
Integracdo entre departamentos. (4) Composicdo do estilo de
funcionamento - times, grupos ou equipes. (5) Supervisao / Liderancga /
Estilo Gerencial. (6) Integracdo entre os Departamentos da Empresa.
(7) Comunicacéo e Relacionamento Interpessoal. (8) Estabilidade no
emprego. (9) Processo decisorio. (10) Seguranca do Trabalho. (11)
Objetivos Organizacionais. (12) Orientacdo da Empresa para
Resultados. (13) Vitalidade Organizacional. (14) Etica e
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Responsabilidade Social. (15) Qualidade e Satisfacdo dos
clientes internos e externos. (16) Envolvimento e comprometimento
em todos os niveis. (17) Planejamento estratégico.

Propugna Robbins (2002), com relacdo aos aspectos individuais
como fontes potenciais de estresse, tém-se a relacio do individuo com a
familia e a ponte entre o trabalho e as relacées familiares. As pesquisas
demonstram, consistentemente, que as pessoas prezam muito por seus
relacionamentos familiares e pessoais e que, dependendo do tipo de
relacionamento e da ligacdo com os aspectos do trabalho, estes podem
causar niveis elevados de estresse ocupacional.

Para Stoner & Freeman (1999), de uma maneira geral, os
fatores ambientais, organizacionais e individuais agem como fontes
potenciais de estresse no trabalho.

Sublinha Vasconcelos (2005) que o componente relacionamento
interno é igualmente indispensavel para que uma organizacio trabalhe
sob um padréao de eficiéncia minimamente aceitavel.

A satisfacdo com o trabalho pode ser definida como a atitude
geral de uma pessoa em relagcio ao trabalho que executa, destacando-
se que o trabalho envolve varias dimensdes que nao apenas aquelas
correlacionadas a tarefa realizada.

Assegura Hodson (1991), o clima organizacional também
envolve as relacdes sociais, as regras e politicas organizacionais. A
avaliacdo que um colaborador faz de sua satisfacéo ou insatisfacdo com
o trabalho é resultado de um complexo multifatorial.

Asseveram Williams (2004), Spector (1997) que a satisfacdo
poderd ser aferida por meio de uma soma de pontuacido, uma
ferramenta (questionario etc.), que identifique os componentes-chave
no trabalho e extraia a percepcdo dos colaboradores sobre tais
elementos.

Outra conseqiiéncia de um clima tenso é a resisténcia a
mudancga, conforme estabelece Pinheiro (2002). Na pratica, a
resisténcia a mudanca é um dos eventos mais presentes nas
organizacoes. Quanto mais radical a proposta de inovagado, maiores
serao as probabilidades de resisténcia para a aceitacao das propostas.

No entendimento de Stem (2006), a gestdo do clima no trabalho
tem suporte desde o histérico organizacional, a gestdao de competéncias
e praticas que, por sua vez derivam o clima organizacional, a
motivagao da equipe e, finalizando, o desempenho organizacional.
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Figura 2: Clima organizacional positivo resulta em maior motivacio e

resultados organizacionais

Histaria organizacional, cuttura,
administragio estratégica & estrutura
& ambiente externc

Administracio de praticas
competéncias

Clima organizacionsl

Mativacio da equipe

Desempento

Fonte: STEM, MSH/Communications (2006, traducéo nossa)

Por dltimo, encerrando este bloco, para Fischer; Veloso &
Nakata (2006), o chamado ambiente organizacional pode se encerrar
como um eficaz patrimonio da organizaco, todavia pode se consagrar
num fator altamente restritivo para o sucesso organizacional, variando
do quanto suas caracteristicas estdo simétricas com o negécio e com a
estratégia da organizacao.

3.2 - Tipologia e componentes do clima organizacional

Asseguram Cancado; Genelhu; Moraes (2007), que a evolucao
das teorias administrativas permitiu compreender a relagdo entre
homem e organizacdo ao longo do tempo e a influéncia do contexto
sobre esse relacionamento.
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Maldonado; Pérez & Uzcategui (2006, traducdo nossa)
sublinham que existem trés perspectivas de clima organizacional: (1)
Objetivo, (2) Subjetivo e (3) Integrado. O primeiro da-se quando o
clima organizacional é definido como um conjunto de caracteristicas
permanentes, v.g., tamanho da organizacdo, estrutura organizativa,
complexidade dos sistemas organizacionais, estilos de lideranca e
orientacoes das metas organizacionais.

O segundo, o subjetivo, trata da percepcéo dos colaboradores
que definem o clima, da-se com base na satisfacdo das demandas que
partem dos colaboradores, v.g., recompensas, calor e apoio, dentre
outras. O terceiro enfoque, o integrado, é composto tanto da natureza
objetiva como da subjetiva, ou seja, os fatores oriundos da natureza
pessoal como os motivos, valores e percepcoes dos membros das
organizacées; e as variaveis estruturais tais como: tecnologia, sistemas
de recompensas e relacoes de autoridade e as metas que operam no
sistema. Para o enfoque integrado, os fatores estruturais sio os
aspectos do clima associados ao sistema administrativo.

Defende Guimaraes (2004) que, no Brasil, diversos
pesquisadores desenvolveram e adaptaram varios modelos para a
pesquisa de clima organizacional, com base em outros estudos.

Postula Chiavenato (1993), o clima organizacional é o ambiente
interno existente entre os membros da organizacgao e esta intimamente
relacionado ao grau de motivacdo dos funcionarios, o qual depende de
seis dimensoes: (1) Estrutura da organizacdo. (2) Responsabilidade.
(3) Riscos. (4) Recompensas. (S) Calor e apoio. (6) Conflito.

Existem inGimeras outras variaveis que podem ser tratadas para
se levantar o clima organizacional, v.g., a sobrecarga de trabalho,
justica e autonomia.

Leitao; Guimaraes & Rosal (1998) estabelecem as dimensoes
béasicas acerca do clima organizacional variando de natureza como v.g.,
ocupacional, organizacional, psicossocial e extra-organizacional.

Tamayo (1999) assevera que, no clima organizacional estdo
contempladas as seguintes varidveis: a estrutura organizacional, a
responsabilidade, o comprometimento, as politicas e praticas
organizacionais, o reconhecimento, o apoio, a comunicacdo, a
lideranca, dentre outros.

Resende & Takeshima (2000) levam em conta, nas pesquisas de
clima organizacional, os seguintes fatores: as condi¢coes de trabalho, os
relacionamentos, a comunicacao, o treinamento, saldrios e beneficios, a
lideranca, a gestéao, a organizacéo, a imagem da empresa, a qualidade,
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a produtividade, a seguranga e o meio ambiente, os principios e valores
da organizacgao.

Luz (2001) arrola os componentes do clima organizacional como
sendo: imagem da empresa, sentido de realizacao, estilo de chefia,
comunicac¢ao, desempenho e qualidade, politica de recursos humanos e
beneficios, ambiente e condi¢ées de trabalho, qualidade de vida e
saude.

Puente-Palacios (2002) declara que, a perspectiva
estruturalista, o clima organizacional surge a partir da percepcao de
aspectos organizacionais como complexidade organizacional, divisao
hierarquica, centralidade, tipo de tecnologia e regras de controle do
comportamento.

Segue, Puente-Palacios (2002, p. 98), acerca da diferenca de
clima para cultura organizacional, afirmando que “A cultura da
organizacio é um conjunto de normas, crengas, valores e mitos mais ou
menos estavel que define os padroes de comportamento esperado dos
membros que a ela pertencem e siao utilizados como modelos de
comparacao e julgamento”.

A cultura organizacional norteia o comportamento e o
desempenho dos seus membros; ja o clima organizacional reflete o
compartilhamento das representacoes das pessoas, o agir da
organizacio, construidas com base na cultura e, mais peremptoria, em
relacdo a cultura organizacional.
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Figura 3: Fatores constitutivos de instrumentos de avaliacio de clima
organizacional

Schnelder & Bartlett (1970) ™ Agency Climate Questionnaire (ACQ) - 80 itens

Kozlowski & Doherty (1989)0) - 55 itens

Dunegan, Tiemey & Duchon (1992)t Instrumento de Avaliagio do Clima para a Inovag&o — 28 itens

Brown & Lelgh (1996)" — 22 itens

Kivimakl ef al. (1997)(? Inventéria de Clima de Equipe (ITC), desenvolvido por Anderson & West (1998) - 38 itens

Notas: ("} As descriges dos fatones desses instrumentos foram firadas dos proprios artigos.
(**) Mimero de identificagio dos fatores encantrados.

Observagao: Os fatores em negrito tém oomespondéncia com fatores de, pelo mencs, mais de um instrumento.
Fonte: Puente-Palacios (2002, p. 100).
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Delimita Salles (2001), que a sobrecarga de trabalho é também
uma forma de pressao, que age negativamente sobre a criatividade e
que se caracteriza pelo excesso de tarefas em um curto espaco de
tempo.

Diversos estudos apresentam que a sobrecarga de trabalho
pode ocasionar seqiielas, como o desequilibrio da integridade fisica,
cognitiva, mental ou tensional.

A questdo da autonomia das pessoas no trabalho, segundo
propugna Morrison (1996), tem sido um tépico bastante prédigo na
literatura.

Liljegren & Ekberg. (2008) assinalam que, na mobilidade do
trabalho, o turnover esta relacionado com uma série de dimensoes
componentes do clima organizacional, incluindo a justica
organizacional.

Propée Filenga & Siqueira (2006, p. 432): as relacdes entre
percepcdo de justica e compromisso organizacional tem sido
largamente investigadas em diversos estudos e.g., (KONOVSKY e
CROPANZANO, 1991, KORSGAARD, SCHWEIGER e SAPIENZA,
1995; GOMIDE JR., 1999; FERREIRA, 2001; REGO, 2002),
transparecendo que o modelo de percepcoes individuais acerca dos
preceitos de justica usuais nas organizagdes influenciam o
comprometimento organizacional.

Segundo Chiavenato (2000), o clima organizacional varia ao
longo de um continuo que vai desde um clima favoravel e saudavel até
um clima desfavoravel e negativo. Entre esses dois extremos existe um
ponto intermediario que é o clima neutro.

Maldonado; Pérez & Uzcategui (2006, traducdo nossa)
asseguram que o resultado do clima organizacional é engendrado pelas
interacoes que ocorrem do composto de varidveis que se ddo de modo
dinamico, cambiante e carregadas de afetividade.

Dependendo do desenvolvimento das macro € micro-conexoes e
entre as dimensoes que compdem o clima organizacional, pode-se obter
a caracterizacdo dos tipos de clima organizacionais imperantes nas
organizacoes.
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Figura 4: Tipologia de clima organizacional

Critério ético

Referencial
(locus de analise)

Individual

Local
(organizacao ou
grupo)

Cosmopolita
(sociedade, asscciacao
profissional...)

Egoismao Auto-interesse Lucrosfinteresses Eficiéncia
(maximizacao do da empresa

auto-interesse)

Benevoléncia Amizade Interesse Responsabilidade
(maximizacdo dos da equipe social

interesses conjuntos)

Principio Moralidade pessoal Regras e Codigos profissionais
(adesao a regras e procedimentos e leis

principios) da organizacao

Fonte: Victor & Cullen (1990)

Num levantamento de clima organizacional, Spiri (1998, p. 12)
empregou quatro questdes que orientaram a pesquisa para aferir a
percepcao dos funciondrios de um centro cirurgico; (1) Como vocé
sente 0 seu ambiente de trabalho? (2) Como vocé percebe os colegas
admitidos juntamente com vocé no trabalho? (3) Como vocé percebe os
colegas que ja atuam na instituicdo antes de vocé? (4) Como vocé se
percebe nesse ambiente de trabalho?

4. Descricao e analise de dados

A anélise dos resultados das reunides de focus group apresenta-
se ordenada segundo os parametros avaliados, com as tendéncias
globais das orientacoes da amostra envolvida no processo, as quais, de
modo geral, foram marcadas pela convergéncia, pouco variando em
funcdo das dicotomias presentes - pessoas que trabalham em
atividades administrativas — pessoas que trabalham diretamente na
atividade fim.

Inicialmente sera apresentado o perfil da amostra estudada,
seguido da apresentacdo dos pontos opostos, que serdo assinalados no
decorrer dos diversos quadros semanticos, de acordo com as variaveis
independentes, definidas no modelo.
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4.1. Perfil da amostra total

Com fulcro no objetivo da pesquisa procurou-se focar os
policiais militares que se encontraram de servigo operacional, nas
organizacoes que componentes da 12 Regido de Policia Militar,
selecionados do nivel tatico ao operacional, estes que consagram
diretamente a atividade operacional, primordialmente, os Cabos e
Soldados 7S %, 17 % Sargentos e 8 % sao Capitaes e Tenentes.

Grande parte dos policiais militares se concentraram na faixa
etaria de 36 a 49 anos, o que se pode inferir uma amostra bastante
envelhecida e que, se pode inferir certo grau de comprometimento,
bem como, a necessidade de uma necessidade de levantamento de
necessidade de recursos humanos imediata. Do mesmo modo, denota-
se possivelmente problema de endogenia organizacional, ou seja, a
auséncia de sangue novo, de novas idéias, na Policia Militar para o
desenvolvimento e acompanhamento as novas demandas sociais.

Acerca do tempo de servico, grandes partes dos policiais
militares possuem tempo superior a 12 anos e servico, confirmando as
inferéncias descritas quanto as varidveis que se encerram assertiva
anterior.

Quanto ao género, a predominincia de policiais militares
masculinos, caracterizando uma amostra com orientacdo estritamente
masculina acerca das variaveis tratadas nesta pesquisa.

Por dltimo, para finalizar o perfil, denotou-se a predominéancia
do nivel médio, seguido do nivel de terceiro grau, concluido ou
incompleto, com as excecdes de 19% de pés-graduados e 4% com nivel
de 1° grau.
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4.2. Quadros semanticos comparativos por organizacao e por

variavel

Segue a avaliagao qualitativa da pesquisa acerca das dimensoes
que compdéem o clima organizacional nas organizacoes da 12 Regido
Policial Militar, de acordo com os quadros a seguir.

4.2.1 Componente percepc¢ao sobre a carga de trabalho

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

4° BPM

7° BPM

12 GUESPM (Palhoga)

112 GUESPM (Norte de Florianépolis)
122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

PERCEPCAO DA CARGA DE TRABALHO

Além das atividades administrativas, sao
orientados para o emprego operacional e
cumprimento das escalas de horas extras, por
necessidades financeiras.

Sobrecarregado. O policiamento é empregado
em locais indevidos. Auséncia praticamente
completa de lazer.

Sobrecarregado em razao da falta de efetivo.
Necessidade de compor as horas extras em
eventos programados pela organizagdo de
modo fortuito. Fragilizagao bio-psicolégica.
Extremamente sobrecarregados. Os servigos
sa0 magantes.

Sobrecarga de trabalho pela falta de efetivo.
Excessiva em relagao a horas extras que sao
impelidos a realizar em face de necessidades

financeiras.

ANALISE GERAL DAS PERCEPGOES

Auséncia do emprego operacional
planejado e racionalizado leva a sobrecarga
de trabalho, gerando fortes tensées no
trabalho. A hora extra ja se constitui um

componente do salario.
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4.2.2 Componente carga de trabalho e interferéncia na vida

familiar

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

42BPM

7° BPM

12 GUESPM (Palhoga)

112 GUESPM (Norte de Florianépolis)

122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

CARGA DE TRABALHO E VIDA FAMILIAR

A vida familiar é prejudicada. Brigas na familia
e problemas para programar a vida e o lazer
em familia.

Sim influencia diretamente na vida familiar,
quase nao se tem tempo para a familia.
Excessiva pressao pelo trabalho influencia na
vida familiar. O policial militar ndo se desliga.

A auséncia da familia interfere no lado
emocional. O fator familiar e social é
prejudicado.

Sim. Dificuldades para planejar a vida familiar.
As escalas surpresas, também aumentam os
problemas das relagdes familiares.

A atividade policial exige dedicagdo integral,
impossibilitando o acompanhamento da
familia.

ANALISE GERAL DAS PERCEPCOES

A sobrecarga de trabalho prejudica as

relagoes intra-familiares.
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4.2.3 Componente carga de trabalho e a percepcao de estresse

no trabalho

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

42BPM

7° BPM

12 GUESPM (Palhoga)

112 GUESPM (Norte de Florianépolis)

122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

CARGA DE TRABALHO E ESTRESSE

O complemento entre atividade administrativa e
operacional dificulta a qualidade dos servigos.
Bastante estressado. Demasiadamente, muitas
brigas ocorrem em razédo desta carga negativa.
A deficiéncia de equipamento. O servigo
administrativo e o operacional é muito
estressante. As atividades sdo complexas. A
Atividade policial em si exige atengéo e cuidados
permanentes, principalmente em organiza¢des
que atuam préximas a locais criticos como no 7°
BPM.

Em razéo da complexidade da atividade policial
militar. E exigida uma postura vigilante, isso leva
a certo nivel de estresse, além de outras
atividades.

Sim o nivel de estresse é muito grande em razao
do que se faz diariamente. Muitas operagdes sao
realizadas nesta organizagao.

Exageradamente estressante e doentio, requer
atendimentos psicolégicos que a PMSC nao
possui diretamente nas organizagoes.

ANALISE GERAL DAS PERCEPCOES

Pode-se inferir grande descontentamento
quanto a carga de trabalho paira uma
percepcao de que é exagerada e que existe a

percepcao de estresse.
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4.2.4 Componente PPRH e oportunidade de treinamento

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

PPRH E OPORTUNIDADE DE
TREINAMENTO

4° BPM

7° BPM

12 GUESPM (Palhoga)

112 GUESPM (Norte de Florianépolis)
122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

Nao realizamos nos Ultimos anos nenhum
treinamento, nem de tiro, sequer de
comunicagao e atendimento aos cidadaos.

Nao existe treinamento praticamente. Quando
realizam é mal difundido.

Somente se toma conhecimento quando ja
estdo realizando os cursos. N&o existe
treinamento. Nao é prioridade o treinamento.
Aqui ndo se aproveitam os talentos das
pessoas.

Nao conhece. Muitos cursos sao para 0s
apadrinhados.

N&o. Mal divulgado.

Problemas de difusdo. Quando surge, sempre

existem muitas pessoas ja inscritas.

ANALISE GERAL DAS PERCEPGOES

Quanto ao treinamento, percebe-se que esta
sendo pouco difundido, talvez em razdo da
escassez desses importantes instrumentos
voltados a qualidade.
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4.2.5 Componente PPRH

organizacional

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

42BPM

7° BPM

12 GUESPM (Palhoga)

112 GUESPM (Norte de Florianépolis)

122 GUESPM (Parte Continental
Florianépolis)

de

relacionados a comunicacao

PROCESSOS DE COMUNICACAO
ORGANIZACIONAL

As comunicagdes sdo passadas sob pressao e

muitas vezes com ruidos.

Muito deficiente. As escalas elaboradas néo
possibilitam tempo para se informar melhor.
Tudo é feito de modo muito rapido.

Péssima. O sistema ¢é deficitario. Faltam
aparelhos de informatica nos diversos setores,
ai, sim, as pessoas poderiam estar mais
informadas. A Guarda Municipal estad mais
avangada do que a PMSC, em termos de
comunicagao.

E falha e deficiente. Falta interagio nos niveis
hierarquicos. E muito burocratica.

A comunicacéo para o servigo operacional esta
ruim, prejudica a qualidade de trabalho.
Péssima. Os meios de comunicagdo sdo mal
empregados. Algumas pessoas detém o
monopdlio das informacgodes.

ANALISE GERAL DAS PERCEPCOES

Os processos de comunicagdo nas
organizacoes estao deficitarios, tanto o
verbal, escrito e digital, este ultimo em
razao de que as pessoas possuem muito
pouco tempo para tal, se atendo
exclusivamente a se apresentarem no
quartel para cumprimento das escalas de
servico. Apresentando seérias dificuldades

no compartilhamento de informacoées.
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4.2.6 Componente estrutura, aspecto ambiente fisico

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

4° BPM

7° BPM

12 GUESPM (Palhoga)
112 GUESPM (Norte de Florianépolis)

122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

ESTRUTURA ASPECTO AMBIENTE FISICO

As instalagbes na Guarda do QCG estdo
deficientes, faltam fazer reformas. Falta
melhorar a qualidade de vida. Nao possuimos
condigdes para acondicionar a alimentagéo em
razédo do periodo que é muito intenso.
Ambiente praticamente insalubre. Pode
melhorar muito. Faltam reformas. As
edificagdes sao inadequadas.

Deixa a desejar, faltam banheiros na sede do
7° BPM. Uma cozinha bem equipada, comida,
apesar de boa, € mal acondicionada nas
marmitas.

Horrivel. Péssima e insalubre.

Ruim desde a fachada da edificagdo.
Inadequada. Os espagos sao insuficientes.

O espaco fisico é ruim, deficitario.

ANALISE GERAL DAS PERCEPGOES

Existe  rejeigdo com relacdo  as
caracteristicas dos ambientes fisicos de

trabalhos nas organizacoes.
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4.2.7 Componente estrutura, aspecto seguranca fisica

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

4° BPM

7° BPM

12 GUESPM (Palhoga)

112 GUESPM (Norte de Florianépolis)

122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

ESTRUTURA SEGURANCA FISICA

Trabalha-se  sem  seguranga  pessoal.
Necessitamos de um video-monitoramento
nas imediagoes do QCG.

Sem estrutura de seguranga. Os policiais
trabalham sozinhos em locais de alto risco, em
algumas das bases operacionais.

A falta de efetivo nas bases pode favorecer
ataques de delinquentes. Algumas bases
ficam fechadas. Trabalho sem condigdes de
saude, sou praticamente cego.

Insegurancga total. A guarita do quartel situa-se
do lado de fora do quartel. Trabalha-se
sozinho em muitos locais.

Sem seguranga. Muitas atividades séo
realizadas em locais de alto risco.

Nao se trabalha com seguranca. Trabalhamos
muitas vezes sozinho em locais

problematicos.

ANALISE GERAL DAS PERCEPGOES

Paira um sentimento de elevada
inseguranca em razdao de trabalharem
isoladamente em locais de alto risco.
Certamente, a auséncia de um programa de
treinamento efetivo acirra este sentimento

de inseguranca.

*G&DR * v. 5, n. 1, p. 26-70, jan-abr/2009, Taubaté, SP, Brasil ¢



50 Revista Brasileira de Gestao e Desenvolvimento Regional

4.2.8 Componente reconhecimento pelo superior imediato

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR REC. PELO SUPERIOR IMEDIATO

BCSv Nao sbé recebemos repreensdes verbais
diariamente, nunca fomos elogiados ou
reconhecidos pelo superior imediato.

4° BPM Sim. Dependendo do superior imediato temos
reconhecimento. Alguns ndo sdo preparados
para reconhecer os servicos dos outros
colegas.

7° BPM Ha reconhecimento, porém inexiste a
padronizagdo, ou seja, alguns sdo agraciados,
outros ndo.

12 GUESPM (Palhoga) Neste Comando sim. Poderia ser melhor.
Vagamente se expressam em termos de
reconhecimento.

112 GUESPM (Norte de Florianépolis) Sim ha reconhecimento.

122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis) Existe  reconhecimento por parte do
Comandante imediato. Poderia ser melhor.

i B Transpareceu, com base nos depoimentos,
ANALISE GERAL DAS PERCEPCOES L .
que, em algumas organizacées, existe o

reconhecimento do superior imediato,
porém nao é operado nas organizagoes
como definem os regulamentos militares,
que prescrevem uma série de programas

para motivacao das pessoas.
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4.2.9 Componente relacoes com a chefia e estabelecimentos de

metas de trabalho e resultados

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

RCH E METAS DE TRABALHO

BCSv

42 BPM
7¢ BPM
12 GUESPM (Palhoga)

112 GUESPM (Norte de Floriandpolis)

122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

As metas sdo sempre as mesmas para nossa
atividade. Existem sdo mais cobrangas e
metas que ndo estdo na nossa esfera de
atribuigdes.

Sim. Quase sempre.

Sempre bem definidas e acompanhadas.
Quase sempre boas. Depende do superior
imediato.

Sim. Os objetivos s@o bem definidos em cada
operagao ou atividade operacional.

Sim sempre bem definidas.

ANALISE GERAL DAS PERCEPCOES

Detectou-se, quanto ao estabelecimento
das metas, que estas sdao bem definidas e

os resultados acompanhados.
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4.2.10 Componente responsabilidade e percepcao de
responsabilidade pessoal

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR RESPONSABILIDADE E PERCEPCAO DE

RESPONSABILIDADE PESSOAL

Nao geralmente estamos sendo pressionados
por superiores. Nao temos autonomia.

42 BPM Sim, geralmente os resultados sdo de nossa
responsabilidade. Temos certo grau de
autonomia.

7° BPM Sim, responsabilidades elevadas. Muita
responsabilidade.

12 GUESPM (Palhoga) Sim, o servigo operacional requer muita
responsabilidade.

112 GUESPM (Norte de Florianépolis) Certamente, o tipo de servico exige muita
responsabilidade pessoal.

122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis) Sim, exige elevada responsabilidade pessoal.

Com fulcro nos depoimentos, conclui-se que
ANALISE GERAL DAS PERCEPCOES existe uma percepcdo de responsabilidade

pessoal pelos resultados.
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4.2.11 Componente reconhecimento e qualidade

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

4° BPM

7° BPM

12 GUESPM (Palhoga)
112 GUESPM (Norte de Florianépolis)

122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

REC. E QUAL. DO TRABALHO

Com certeza, a qualidade depende das nossas
atitudes no servigo. Sim, porém as condi¢des e
os recursos influenciam muito na qualidade.
Sim, a qualidade s6 é possivel com auxilio de
mais efetivo. Maior apoio do superior imediato.
Sim, pois a comunidade cobra da Policia
Militar.

Sim. Também, depende de nés.

A qualidade esta ligada a um maior nimero de
fatores.

A qualidade s6 existe quando se dao os

recursos necessarios.

ANALISE GERAL DAS PERCEPCOES

A orientagao estabelecida nos depoimentos
é de que os policiais militares estédo
conscientes de que a responsabilidade é
fator preponderante deles, porém que as
deficiéncias de recursos prejudicam, em
muito, a qualidade dos servicos realizados

pela Policia Militar.
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4.2.12 Componente estrutura quanto ao conhecimento da
missao organizacional

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR ESTRUTURA - CONHECIMENTO DA

MISSAO ORGANIZACIONAL

BCSv Nao. Sabemos somente o que fazer. Tirar o
gato do telhado. Prender delinglientes etc.

42 BPM N&o. Na pratica trabalhamos com tudo o que
aparece de ocorréncias.

7° BPM Sim. Conhecemos especificamente.

12 GUESPM (Palhoga) Sim. A missdo constitucional, ndo. E pouco
difundido.

112 GUESPM (Norte de Florianépolis) Os policiais estavam divididos neste ponto.

Alguns sabiam e outros nao.
122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis) Desconhecem a missao da PMSC.

Ficou evidenciado que os policiais militares,
ANALISE GERAL DAS PERCEPCOES em sua grande maioria, desconhecem a
missao da PMSC, poucos declinaram o

termo: manutencao da ordem publica.
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4.2.13 Componente estrutura e o estimulo de novas idéias

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

BCSv
4° BPM
72 BPM

12 GUESPM (Palhoga)
112 GUESPM (Norte de Florianépolis)
122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

ESTRUTURA  -ESTIMULOS A NOVAS
IDEIAS

N&o. Geralmente ndo somos ouvidos.

Sim, cada dia somos mais ouvidos.

As coisas ndo mudam nunca. Nao somos
ouvidos. Nao séo valorizadas as idéias novas.
Impossivel de se criar na PMSC.

Nao. Nem sempre. Nao somos ouvidos.
Raramente alguém ouve a gente. Nao existem

estimulos.

ANALISE GERAL DAS PERCEPGOES

Caracterizou-se que as idéias que poderiam
apresentar alguma melhora aos servicos
nao sao aceitas pelos superiores
imediatos, certamente o cunho do projeto

organizacional dificulta tal intento.
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4.2.14 Componente responsabilidade por assuncao de riscos

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

RESP. E AS. DE RISCOS

BCSv
4° BPM

7¢ BPM
12 GUESPM (Palhoga)

112 GUESPM (Norte de Floriandpolis)

122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

Sim, permanentemente.

Sim. Riscos elevados, pela atividade que
exergo.

Muitos riscos didrios.

Inclusive quando estou fora do servigo.
Também a paisana.

Sérios riscos. Nao posso andar por ai sem
estar ligado.

Frequentemente quando vou para casa. Tenho
o pressentimento de que estou sempre sendo
seguido.

ANALISE GERAL DAS PERCEPCOES

Ficou fortemente matizada a impressao de que
é rotineira a percepcdo de assungao de riscos
de vida, mesmo quando fora da atividade

operacional.
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4.2.15 Componente ambiéncia e tensao organizacional

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

4° BPM

7° BPM

12 GUESPM (Palhoga)

112 GUESPM (Norte de Florianépolis)

122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

AMBIENCIA E TENSAO ORG.

Trabalhar sob pressdo gera servigos ruins e
pessoas insatisfeitas. Dois policiais ja foram
para a reserva por estarem muito tensos no
local de trabalho.

Certamente trabalho emocionalmente
desequilibrado. Sim, sem apoio ninguém
trabalha bem. Sim, principalmente quando se
trabalha nervoso na rua.

Sim. O servigo nédo rende. Os problemas sao
maiores. O policial comega a fazer parte da
ocorréncia.

Certamente € horrivel trabalhar tenso, em
razdo dos problemas internos da organizagao.
O servigco nao se desenvolve. A qualidade é
prejudicada.

Apresentam-se resultados piores.
Desestimula-se. A vontade é de ir para casa.

ANALISE GERAL DAS PERCEPGOES

Consagrou-se, por meio dos depoimentos,
que o nivel de tensao influencia no

desempenho da fungao.
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4.2.16 Componente ambiéncia quanto as variaveis respeito e

dignidade

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

BCSv
4° BPM

7° BPM

12 GUESPM (Palhoca)

112 GUESPM (Norte de Florianépolis)

122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

AMBIENCIA QUANTO AS VARIAVEIS
RESPEITO E DIGNIDADE

Os resultados sao melhores.

Com certeza. Apresento trabalhos melhores
por causa da motivagao.

Sim eleva a auto-estima. Quando valorizado
pelo superior imediato e se produz mais.

Sou geralmente valorizado. Alguns
Comandantes nao possuem habilidade para
tratar com os subordinados.

Certamente. Sinto-me mais feliz. O ser
humano gosta de ser valorizado.

Sim. Reforga o ego.

ANALISE GERAL DAS PERCEPGOES

De acordo com as pessoas o tratamento
dispensado com respeito e dignidade
estabelece um tipo de orientagao voltada a

maior produtividade.
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4.2.17 Componente reconhecimento por servicos

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

BCSv

4° BPM

72 BPM

12 GUESPM (Palhoga)

112 GUESPM (Norte de Florianépolis)
122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

RECONHECIMENTO POR SERVICOS

Nao existe qualquer manifestagdo. Somos
desvalorizados.

Muito pouco reconhecimento na PMSC. Deve
ser repensado o sistema de mérito.

Sim existe reconhecimento. Depende do
Sargento ou Tenente.

Sim, porém nem todos valorizam.

Poderia ser melhor. Nao funciona a contento.

Sim. Atualmente melhorou.

ANALISE GERAL DAS PERCEPGOES

Segundo o que se delineou pode se
assegurar que, no imaginario dos policiais
das organizacdes envolvidas, eles ndao sao
reconhecidos pelos bons servicos

prestados.
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4.2.18 Componente relacoes com a chefia

ORGANIZACAO POLICIAL

MILITAR

BCSv

4° BPM
7° BPM
12 GUESPM (Palhoca)

112 GUESPM  (Norte de
Florianépolis)

122 GUESPM (Parte Continental
de Fpolis)

RECONHECIMENTO RELACOES
COM A CHEFIA

Nao, muita cobranca. Muitas
adverténcias.

As vezes sim.

Sim, existe muito respeito.

Sim, mas nem de todos os
superiores imediatos.

As vezes. Nem sempre.

Atualmente, sim. Muito respeito.

ANALISE GERAL DAS
PERCEPCOES

Escopados neste quadro semantico

depreende-se que existem
divergéncias entre as
organizacoes.
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4.2.19 Componente conflito

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR

BCSv

4° BPM

72 BPM
12 GUESPM (Palhoca)

112 GUESPM (Norte de Florianépolis)
122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis)

CONFLITO

Sim. Existe compreensdo entre as pessoas.
As pessoas se ajudam e se entendem.

Nao. Falta de comunicagdo verbal. Muitos
interesses antagonicos.

N&o ha entendimento.

Existe pouca abertura ao dialogo, que
ocasiona em dissabores, muita inveja e fofoca.
Sim ha pleno entendimento.

Existem pequenos conflitos.

ANALISE GERAL DAS PERCEPGOES

Ficou consagrado que existe uma grande
divergéncia entre os componentes das
organizacées. Ou seja, esta variavel

depende do estilo de comando adotado.
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4.2.20 Componente calor e apoio

ORGANIZACAO POLICIAL MILITAR CALOR E APOIO

BCSv Sim, existe muita camaradagem na minha
equipe. O pessoal é solidario e amigo.

4° BPM Nao. No quartel nao ficamos muito tempo,
existe muito trabalho a fazer.

7° BPM Razoavel. Conforme a situagdo da ocorréncia,
quando se precisa de reforco todo mundo
pega junto. No quartel tem muita fofoca. Muita

inveja.

12 GUESPM (Palhoga) Poderia ser melhor. A hierarquia separa as
pessoas.

112 GUESPM (Norte de Florianépolis) Existe quando na atividade operacional.

122 GUESPM (Parte Continental de Fpolis) Sim existe de modo geral. Depende dos
grupinhos.

) B Circunscrito nos depoimentos pode-se
ANALISE GERAL DAS PERCEPGCOES A .
asseverar que no ambito externo, ou seja,

quando em operagdes policiais a coesao
grupal é boa. Porém, no ambito
administrativo existe uma atmosfera de

desavencas, inveja e conflitos.

S. Conclusao

Com o fito de levantar e analisar o clima organizacional nas
organizacées integrantes da 12 Regiao Policial Militar, este estudo pode
se constituir num marco para que se adote a pesquisa de clima
organizacional como pratica administrativa na gestdo de recursos
humanos na Policia Militar do Estado de Santa Catarina.

O clima organizacional apresenta-se como fator fundamental na
determinacdo do comportamento do policial militar no trabalho. As
variaveis independentes, tratadas nesta pesquisa, impdem restricoes a
qualidade dos servicos prestados pela Policia Militar.

O néao-atendimento das demandas dos recursos humanos
constitui uma fonte de opressiao, culminando no estresse e outras
doencas, em razdo da reacdo do organismo. Verificou-ser, mesmo
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assim, que grande parte das pessoas que integram a amostra
certamente sao pessoas de consideravel comprometimento
organizacional, em razao do tempo de permanéncia na Policia Militar,
percebendo-se, por meio dos fragmentos discursivos, uma forte
tendéncia para o significado do trabalho, porém, com restricoes
relacionadas a administracao das organizacoes policiais militares.

Delineou-se uma insatisfacdo generalizada com referéncia a
sobrecarga de trabalho. A tese é de que a composicdo do estimulo
operacional seja essencial para o atendimento de necessidades de
natureza financeira, ja consolidada como remuneracao fixa, insurge,
em conjunto com outros eventos ligados a atividade policial militar
gerando sobrecarga no trabalho, interferindo na vida familiar,
causando o estresse.

Outro resultado relevante, que gera insatisfacdo, atinente as
PPRH, tanto a oportunidade de treinamento quanto os processos de
comunicagao, apresentam-se como deficitarios, ndo atendendo as
demandas requeridas para o desempenho da atividade policial militar.

Com relacdo ao componente estrutura, o ambiente fisico tanto
como as condicoes de segurancga, existe grande rejeicdo para as
caracteristicas fisicas do ambiente, bem como, um sentimento elevado
de inseguranca, em razio de trabalharem em locais de alto risco.

No cotidiano de relatividade quanto ao estabelecimento de
reconhecimentos, denotou-se que é fundamental a geracio e adocao de
programas de reconhecimento profissional, uma vez que os atuais,
definidos na Corporacao, além de serem parcialmente usuais, ja nao
satisfazem as necessidades das pessoas.

Os fragmentos discursivos também apresentam grande
orientacdo subjetiva para o trabalho, identificada por meio da
percepcao de responsabilidade pessoal pelos resultados e qualidade.

O conhecimento da missdo da Policia Militar, os fragmentos
apontam que, possivelmente, haja uma correlacdo com a fragilidade
dos programas de treinamento e desenvolvimento que fluem na
corporacao.

Denotou-se uma grande angtistia quanto a possibilidade de
aceitacado de novas idéias por parte dos subordinados, os fragmentos
orientam que nas organizacoes esta variavel fica prejudicada.

Outro componente que apresentou um indicador interessante
foi a impressao de que o cotidiano do policial militar é caracterizado
pela constante assuncdo de riscos, que, também, poderado ocasionar
estresse.
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A pesquisa revelou que, com relacdo ao nivel de tenséao e ao
desempenho da funcéo, estes estdo correlacionados, do mesmo modo
que os tratamentos com dignidade e respeito aumentam a motivagao,
integracio e produtividade.

Embora o componente relacoes com a chefia seja crucial para a
afericio de clima organizacional, percebeu-se que existem
divergéncias nos fragmentos semanticos - constante do Quadro 4.2.18 -
uma vez que se pode considerar a rotatividade do pessoal que ocupa os
cargos de chefia, v.g., Sargentos e Tenentes, principalmente,
dependendo do estilo ou influéncia que exercem, varia a qualidade das
relacoes.

As representacoes sociais indicam, no ambito interno,
essencialmente na atividade administrativa, a existéncia de alguns
conflitos internos, gerados por causas diversas.

Para arrematar os componentes, quanto ao calor e apoio do
superior imediato com o grupo, ficou fortemente estampado um
resultado dicotémico, v.g., quando na atividade operacional paira uma
atmosfera que impera coesao, inversamente oposta, quanto as relacoes
que sao desenvolvidas nas atividades administrativas.

Quanto ao descerrar das hipéteses confirmou-se que a hipotese
H!, foi refutada em oposicdo as H? H? H* e H® as quais obtiveram
fortes evidéncias de comprovacao.

Ainda, a guisa de uma contemplacido de maior envergadura, a
andlise das representacOes sociais permitiu vislumbrar, por meio dos
fragmentos discursivos, em sintese, que estas sdo ecos das diversas
possibilidades de significacdo do contexto profissional pelos sujeitos.
Existem inameras variaveis intervenientes nesse raciocinio, como v.g.,
valores individuais e familiares, a formacao moral e religiosa, o nivel
educacional, a fase da vida em que os sujeitos se encontram a posicao
social, as perspectivas para o futuro, dentre outras.

Caso se objetive a colheita de resultados relevantes e
sustentaveis sobre o clima, sera essencial investir em programas de
recursos humanos simples e praticos, capazes de intervir no
imaginario social, e que nao se atenham a ofertar teorias e conceitos,
enfim, programas com corpo suficiente para manter os recursos
humanos motivados, integrados e produtivos, gerando a procura pela
qualidade na Policia Militar.
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