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RESUMO

O referido trabalho tem por objetivo Analisar o Clima Organizacional de uma Companhia de
Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte na percep¢do do seu efetivo. Para
prosseguimento do presente estudo foi realizado uma pesquisa das tematicas: Clima
organizacional, Modelos de Avaliacdo do Clima organizacional, e Trabalho Policial Militar.
Com o intuito de alcancar este objetivo, foi feita uma pesquisa de campo, onde a coleta de
dados ocorreu dias 18 e 19 de novembro de 2013, atraveés de um questionario contendo 44
questdes fechadas, sendo 6 do perfil socioecondmico, e 28 que tratam da variaveis que
medem o nivel de satisfacdo do clima organizacional. O resultado obtido foi de que apenas na
varidvel Relacionamento interpessoal, os niveis de satisfacdo superaram os niveis de
insatisfagdo por parte do efetivo pesquisado. As demais varidveis analisadas:
Comprometimento, CondicBes de Trabalho, Comunicagdo, Lideranca, Compensacdo, e
Reconhecimento, apresentaram indices bastante insatisfatorios. O que demonstra que na
percepcao do efetivo desta Companhia de Policia Militar a organizacdo apresenta de modo
geral um clima organizacional insatisfatorio. A partir desta analise houve-se propostas de
planos de acdo para que esta unidade Policial Militar possa se desenvolver, e alcancar um
melhores indices de satisfacéo.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Policia Militar. Satisfacdo. Insatisfagéo.
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1. INTRODUCAO

1.1  CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA

O mundo atual estid repleto de transformagdes e mudancas, requerendo que as
organizacOes devam melhorar cada vez mais seus indices de competitividade, e para isso faz-
se necessario que as pessoas estejam motivadas, felizes, e orgulhosas de trabalhar nesta
organizacao.

O estudo do clima organizacional remete as condic¢Ges individuais e sociais dos
funcionarios, sua relacdo com o ambiente interno, com a chefia e, porque ndo dizer, a sua
relacdo com as maquinas e equipamentos. Os resultados da organizacdo estdo intimamente
ligados ao ambiente que é construido no seu interior, e que interferem diretamente na
produtividade do grupo.

Assim como as mudancas climaticas interferem no nosso dia-a-dia, o clima
organizacional de uma organizacdo influencia diretamente nos seus resultados.

Desta forma, para que uma organizagdo sobreviva é necessaria uma ‘leitura’ da
composicdo de seu clima organizacional, o que constitui uma oportunidade de proporcionar
melhorias continuas no ambiente de trabalho e nos resultados alcancados por esta.

Chiavenato (1997) define o clima organizacional como sendo o conjunto de
propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho percebido, direta ou indiretamente, pelos
individuos que vivem e trabalham neste ambiente e que influencia a motivacdo e o
comportamento dessas pessoas.

Chiaventato (1997, p. 126) comenta:

Ele representa o conjunto de sentimentos predominantes numa determinada empresa
e, envolve a satisfacdo dos profissionais tanto com os aspectos mais técnicos de suas
carreiras e trabalho quanto aspectos afetivos/emocionais, refletindo em suas relagdes
com os colegas de trabalho, com os superiores e com os clientes de modo geral. E a
tendéncia de percepcdo que os membros de uma organizagdo possuem a respeito de
seu grau de satisfacdo em relagdo ao conjunto ou a determinada caracteristica desta
organizagéo.

A proposicdo de Chiavenato (1997) é corroborada por Soares (2005, p. 23), quando

explana sobre a pesquisa de Clima Organizacional:
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A pesquisa de clima organizacional tem como objetivo analisar o ambiente interno a
partir do levantamento dos aspectos criticos com a participacdo dos funcionarios,
através da pesquisa, traca-se um diagnostico que busca identificar quais as
metodologias que serdo aplicadas para a melhoria do clima organizacional a fim de
que cultura da qualidade seja absorvida.

Falando sobre o uso das competéncias no trabalho Paiva Neto e Silva (2007, p. 16)

assume posicao coerente com o que afirmaram os autores anteriormente supramencionados:

Para que o funcionario atenda bem, é essencial que ele saiba fazer (tenha
conhecimento ou habilidades), possa fazer (tenha 0s recursos necessarios) e
primordialmente queira fazer. Logo, querer fazer esta diretamente relacionado com o
clima organizacional, e consequentemente, com a sua motivacdo, satisfacdo ou seu
estado de espirito.

Conforme o exposto acima pode-se dizer que o clima organizacional representa o
ambiente que existe em uma organizacdo que condiciona 0 comportamento dos seus
membros, logo, 0s sentimentos que as pessoas compartilham a respeito da organizacao, tanto
positiva como negativamente, afetam o comportamento humano dos funcionérios. Entdo para
um funcionario prestar um servico de qualidade é necessario que 0 mesmo tenha suporte para
fazé-lo e depois ter motivacdo para que faca bem feito. Por isso o estudo do clima
organizacional se faz tdo importante para uma organizagdo, uma vez que 0 mesmo permite ao
administrador um diagndstico geral da organizacdo, bem como identificar as areas que
necessitam de atencédo especial. Entende-se que, nenhuma organizacdo pode sobreviver se ndo
souber tratar adequadamente o clima organizacional. Esta necessidade também estd presente
nas organizagdes militares.

A Policia Militar, especificamente, € uma organizacdo diferenciada em relacdo a
outras instituicbes militares, em razdo de trabalhar na prevencédo e no controle da violéncia e
da criminalidade, o que abre um imenso leque de atribui¢6es. Essa diversidade faz com que a
Policia Militar tenha funcionarios com os mais variados perfis trabalhando a disposi¢do da
instituicdo. Desta forma, para que os resultados obtidos sejam os esperados, é extremamente
necessario que as expectativas das pessoas que compdem o corpo funcional estejam
plenamente satisfeitas.

Diante do exposto tem-se o seguinte questionamento: Como se Configura o Clima

organizacional desta Companhia de Policia Militar?
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1.2 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

A Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte, integrada na atividade de
seguranga, é estruturada em 6rgdo de Direcdo, de Execucdo e de Apoio de acordo com a
finalidade essencial do servico policial e as necessidades da Federacao.

Considerada forca auxiliar, reserva do Exército Brasileiro é empregada nas acdes de
manutencdo da ordem publica, da incolumidade das pessoas e do patriménio publico ficando
sujeita a vinculacdo, orientagdo, planejamento e controle operacional do érgdo responsavel
pela seguranca publica, sem prejuizo da subordinagdo administracdo ao governador do estado
(BRASIL, 1983).

A Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte € regida por regulamento
disciplinar préprio semelhante ao do Exército Brasileiro adaptado as condigdes especiais da
corporagdo onde a hierarquia e disciplina sdo pontos fundamentais para o bom
relacionamento. Compete a ela no ambito de sua respectiva jurisdicdo, conforme (BRASIL,
1983).

a) Executar com exclusividade, o policiamento ostensivo fardado, a fim de assegurar o
cumprimento da lei, a manutencdo da ordem e exercicio dos poderes constituidos;

b) Atuar de maneira preventiva, como forca de dissuasao, em locais ou areas especificas, onde
se presuma ser possivel a perturbacdo da ordem;

c) Atuar de maneira repressiva, em caso de perturbacdo da ordem, precedendo o eventual
emprego das Forcas Armadas;

d) Atender a convocacao, inclusive mobilizacdo, do Governo Federal em caso de guerra
externa ou para prevenir ou reprimir grave perturbacéo;

e) Atender os demais servigos onde a sua presenca se faz necessario.

A hierarquia da Policia Militar no estado do Rio Grande do Norte é a seguinte:

a) Oficiais Superiores
- Coronel
- Tenente-Coronel

- Major
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b) Oficiais Inferiores
- Capitdo

- 1° Tenente

c) Pracas Especiais
- Aspirante a Oficial
- Cadetes I, 11, 11

d) Pracas Graduados
- Subtenente

- 1° Sargento

- Cabo

e) Praca
- Soldado

A Organizacdo Bésica da Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte foi
instituida pela Lei Complementar n°® 090, de 04 de janeiro de 1991. A referida Lei
Complementar prevé que a Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte € estruturada
em orgdos de apoio e 6rgaos de execucdo, onde os 6rgaos de direcdo realizam o comando e a
administracdo da Policia Militar, sob a autoridade do Comandante Geral, e incumbem-se do
seu planejamento e organizacdo, visando as necessidades em pessoal e material e 0 emprego
da Corporacdo para o cumprimento de suas missfes, e acionam, por meio de diretrizes e
ordens, os 6rgdos de apoio e de execucao, controlando e fiscalizando a atuacdo desses 6rgaos.

J& os 6rgdos de apoio realizam a atividade-meio da Policia Militar, atendendo a todas
as suas necessidades de pessoal e material, e atuam em cumprimento de diretrizes e ordem
dos oOrgdos de direcdo que planejam, coordenam, controlam e fiscalizam sua atuacdo. Os
Orgdos de execucdo, por sua vez, sdo constituidos pelas Unidades Operacionais, realizando a
atividade-fim da Policia Militar, cumprindo as missdes, 0s objetivos e as diretrizes e ordens

emanadas dos 6rgéos de direcdo nos termos da Lei.

Orgaos de Direco:
| - Comando Geral,

Il - Estado-Maior, como 6rgéos de direcéo geral;
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111 - Diretorias, como 6rgdos de direcdo setorial;
IV - Ajudéancia -Geral;
V - Gabinete do Comandante Geral, compreendendo Ajudancia de Ordens e Assessorias;

VI - Comissao.

Orgéos de Apoio:
| - Centro de Formacdo e Aperfeicoamento da Policia Militar;
Il - Academia da Policia Militar "Cel Milton Freire de Andrade™;
111 - Centro de Suprimento e Manutengao;
IV - Hospital Central "Coronel Pedro Germano";
V - Hospital Regional da Policia Militar;
VI - Junta Policial Militar de Saude.

Orgéos de Execucao:
I - Unidades da Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte (Batalhdes, Companbhias,

Pelotdes, Destacamentos, e etc).

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Geral

Analisar o Clima Organizacional de uma Companhia de Policia Militar do

Estado do Rio Grande do Norte.

1.3.2 Especificos

- Identificar o perfil dos Policiais Militares pertencentes ao efetivo desta Companhia de

Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte



16

- Verificar o nivel de Comprometimento dos Policiais Militares pertencentes ao efetivo desta
Companhia de Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte;

- Analisar as Condicbes de Trabalho, e as relacdes interpessoais dos Policiais Militares
pertencentes ao efetivo desta Companhia de Policia Militar do Estado do Rio Grande do
Norte;

- Conhecer o nivel de Comunicacdo desta Companhia de Policia Militar do Estado do Rio
Grande do Norte para com seu efetivo;

- Verificar o nivel de Lideranca do Comandante desta Companhia de Policia Militar do
Estado do Rio Grande do Norte, do ponto de vista dos seus subordinados;

- Analisar o nivel de satisfacdo dos Policiais Militares pertencentes ao efetivo desta
Companhia de Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte quanto a visdo da

Compensacao e Reconhecimento dos seus servicos.

1.4 JUSTIFICATIVA

O estudo do clima Organizacional de uma Organizacdo é uma ferramenta que mede a
percepcdo das pessoas em relacdo ao seu ambiente de trabalho. E de suma importancia
conhecer esta percep¢do, pois o sentimento que as pessoas possuem sobre a organizacao
impacta diretamente na forma como atuam no trabalho. Ao participarem de uma pesquisa de
clima, os funcionarios tém a possibilidade de refletir esta percepcao entre as caracteristicas
pessoais e organizacionais. O clima ndo é determinado pelo funcionario, nem tdo pouco pela
organizacdo, ou pela lideranca, mas todos sdo responsaveis por ele, pois é uma construcao
coletiva.

A administracdo de recursos humanos busca, entre outros objetivos, alcangar a
satisfacdo e a motivacdo dos funcionarios da organizacdo. Deve procurar o pleno
aproveitamento desses recursos, dispondo-os para que oferecam um maior rendimento
organizacional, expresso em termos de efetividade e produtividade, com o melhor nivel de
realizacdo individual, expresso em termos de satisfacdo pessoal e geral. Para isso, precisa
diagnosticar, periodicamente, o clima organizacional, com o objetivo de saber se a parte mais
nobre de sua missdo esta sendo atingida. O clima afeta 0 comportamento organizacional que

por sua vez, afeta o proprio desempenho da atividade fim.
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A configuracdo de um clima organizacional, tema do projeto, permite auxiliar no
desenvolvimento de atitudes, padrdes de comportamento e relacionamento pessoal e
profissional, estimulando o grau de satisfacdo da equipe na busca dos objetivos da
organizacao.

Sendo assim, a presente pesquisa realizada na Companhia de Policia Militar do Estado
do Rio Grande do Norte, é de significativa importancia para a instituicdo, uma vez que a
disseminacdo de conhecimentos dentro da corporacdo possibilitara a seus membros uma
melhor compreensdo da sua missdo, identificacdo de praticas negativas que devem ser
eliminadas, e positivas que podem ser mais evidenciadas. Isto resultara em beneficios a
sociedade em geral no momento em que podera haver uma potencial melhoria nos servicos
prestados para populacdo no desempenho das suas atividades. A pesquisa é também de grande
relevancia para 0 meio académico por aprofundar o estudo pratico do assunto em questao,

gerando também material de pesquisa para futuros pesquisadores.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Para que haja uma melhor compreensdo da importancia e significado dos estudos do
clima organizacional, € necessario conhecer sua evolucao durante o tempo.

Tudo comegou com a partir do pensamento de alguns autores no tocante ao
comportamento e satisfacdo do trabalhador.

Segundo Souza (1978), Frederick W. Taylor, em 1912, ja tinha por base algumas
ideias que influenciaram o estudo de climas organizacionais. O autor declarou, no inicio do
século XX, que o papel do gerente é estudar o carater, a natureza e o desempenho de cada
trabalhador, com o objetivo de descobrir suas limitagdes, e as possibilidades de
desenvolvimento através do treinamento.

Chester Barnard, em 1938, um pouco mais tarde conferiu importancia a necessidade
em se obter responsabilidade, entusiasmo e esfor¢o para o alcance de melhores resultados
para a organizagcdo. Com a chegada da Segunda Guerra Mundial, cresceu o interesse dos
psicologos sociais em estudar e pesquisar o comportamento humano. Temas como motivacao,
relacbes humanas, dinamicas em grupo, treinamento e lideranca tornaram-se relevantes no
campo da psicologia organizacional. Os autores Roethlisberger, Elton Mayo, Kurt Lewin,
Homans, Argyris e Herzberg destacaram-se como referéncias nos estudos do comportamento
humano no trabalho. (LUZ, 1995).

Os conceitos sistémicos de organizacdo aberta e a énfase no desenvolvimento dos
funcionérios ganharam espaco no mundo organizacional na década de 60 e 70. Desse modo,
houve a valorizacio das pessoas nos resultados da producio das organizacdes. E nesta visdo
sistémica que surge com maior forca o conceito de clima organizacional.

Com o passar dos anos, muitos estudiosos dedicaram-se ao tema, surgindo inumeras
pesquisas e publicagdes. Quanto mais o tempo passa, mais o tema se torna atual, e inovador.
Por mais que a tecnologia avance, as pessoas sempre sao e serdo de extrema importancia para

os resultados das organizacdes.

Pode-se definir clima organizacional como a percepg¢éo coletiva que as pessoas tém da

empresa e consequentemente a reacdo a esta percepcdo, ou seja, sdo os reflexos de um
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conjunto de valores, comportamentos e padrdes formais e informais que existem em uma
organizacdo e, representa a forma como cada funcionario percebe a empresa. O clima
organizacional ndo é algo facil de ser analisado, por na maioria das vezes apresentar-se
difuso, ndo se mostrando claro a visdo de quem procura analisa-lo e entende-lo. Segundo,
Antonio Carlos Evangelista Ribeiro, Colunista-Titular do Portal Brasil, em matéria para o

mesmo portal:

Conceitua-se como “Clima Organizacional” a ferramenta administrativa, integrante
do Sistema da Qualidade, utilizada para medir e apurar o grau de satisfacdo dos
colaboradores diretos da empresa perante determinadas variaveis. Pode ser utilizada
e aplicada isoladamente ou de forma conjunta com as demais ferramentas do
Sistema de Qualidade. (Portal Brasil/2006).

A direcdo da empresa determina, com auxilio de profissionais da &rea de
recursos humanos bem como, especialistas em comportamento o que considera ser o padréo
ideal para satisfacdo dos funciondrios. Para determinar esse padréo sdo considerados aspectos
variados como aspiracGes pessoais, motivacdo, remuneracdo adequada, horario de trabalho,
interacdo social, dentre outros fatores.

O clima organizacional influi diretamente na motivacdo da equipe, no grau de
satisfacdo e consequentemente, na qualidade de seu trabalho. Por isso, é tdo importante
mensurar essa percepcao que os funcionarios tém da organizacao.

O clima organizacional pode ser considerado uma ferramenta estatistica que
visa localizar distor¢bes no processo administrativo, para analise e ponderacdes da direcdo da
empresa, antecipando-se a futuros problemas relacionais.

Como o padrdo ideal do clima organizacional é definido pela direcdo da
empresa, nem sempre agrada e atende as necessidades dos seus colaboradores. Por isso é
necessario um consenso entre direcdo e funcionarios a fim de chegar a uma solugdo que
atenda ao interesse de ambos.

Para isso é faz-se necessario a realizacdo de pesquisas internas periddicas, nos
diversos niveis hierarquicos e funcGes para apuracdo do grau de satisfagcdo. E assim,
determina-se o que seria aceitavel como padrdo de satisfacao.

Outro ponto que favorece a realizacdo da pesquisa de clima organizacional é a
guestdo da imagem da empresa. Os funcionarios sdo os primeiros clientes que a empresa

precisa conquistar.
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Portanto, o clima organizacional é mais uma ferramenta para auxiliar o
administrador no processo administrativo. Sendo bem utilizada essa ferramenta possibilita a
deteccdo de problemas relacionais com os colaboradores.

Essa ferramenta € extremamente importante quando utilizada de maneira
correta e imparcial. Quando utilizada de forma periddica pode proporcionar a tomada de
medidas proativas que evitem o surgimento de problemas ou seu agravamento.

Por fim, o clima organizacional pode ser medido, também, através da
percepcédo de alguns sintomas: quando o clima é bom, existe alegria no ambiente de trabalho,
aplicacdo e surgimento de idéias novas, os funcionérios se sentem confiaveis, engajados, e

predominam atitudes positivas.

2.2 MODELOS DE AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Estudiosos e pesquisadores se dedicaram a criacdo e investigacdo de varios modelos
para o conhecimento do clima organizacional, propondo categorias de analise de clima
organizacional.

De acordo com Rizzatti (2002), para a realizacdo de estudos sobre o clima
organizacional existem duas possibilidades para o pesquisador: A utilizacdo de conceitos e
fatores ja conhecidos na literatura, ou a elaboracdo do préprio modelo de estudo.

A seguir serdo apresentados alguns dos modelos de estudo do clima organizacional, 0s

quais demonstram suas diferentes visdes a cerca do assunto.

2.2.1 Modelo de Litwin e Stringer

Para analisar o clima organizacional, Litwin e Stringer (1968), segundo Bispo (2006),

dispde um modelo com os seguintes fatores:

1. Estrutura: sentimento dos trabalhadores com relacdo as restrices no desenvolver do

trabalho: procedimento, regras, regulamentos e outras limitagdes;
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2. Responsabilidade: sentimento de liberdade para tomar decisdes relacionadas ao seu
trabalho sem a verificacdo das acoes;

3. Desafio: sentimento da necessidade do risco e do desafio no desempenho das suas fungoes;
4. Recompensa: sentimento de ser recompensado pelo bom trabalho executado, com énfase
em incentivos e ndo em punigoes;

5. Relacionamento e cooperacdo: sentimento de ajuda muatua dentro da organizacdo e
camaradagem entre individuos;

6. Conflito: sentimento de que a administracao ndo possui problemas com diferentes opinides
ou conflitos;

7. ldentidade: sentimento de que o0s objetivos pessoais estdo interligados com os objetivos
organizacionais; sensacao de ambiente familiar dentro da organizacéo;

8. Padrdes: € o grau de énfase em normas e processos da organizacgdo sentido pelo individuo.

Este modelo revalidou a importancia sobre o estudo do clima organizacional e como o
mesmo implica diretamente no ambiente de trabalho, tendo por finalidade principal analisar
os sentimentos dos funcionarios de acordo com as atitudes tomadas pela organizacdo no
decorrer do tempo. Podendo-se assim confirmar que o comportamento e desempenho dos
individuos em um ambiente organizacional pode ser moldado de diferentes formas, ou por

qualquer caracteristica, como por exemplo, o estilo de lideranca.

2.2.2 Modelo de Kolb

Segundo Bispo (2006), a partir do estudo de Litwin e Stringer (1968), Kolb (1986),
apresenta um novo modelo, que além de recompensas, responsabilidade, e padr@es, ja

observados no modelo anterior, sdo adicionados os fatores:

1. Conformismo: sentimento das varias imposi¢oes da organizacdo de modo que o individuo
deve se adaptar ao invés de trabalhar como gostaria;

2. Clareza Organizacional: sentimento de coisas bem organizadas e que os objetivos sdo
claramente definidos, ao invés de confusos e desordenados;

3. Calor e Apoio: sentimento de valorizacdo dentro da organizacdo, em que os membros

oferecem apoio mutuo e confiam uns nos outros.
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4. Lideranca: disposi¢do que os membros apresentam em aceitar a lideranga e a direcdo
de outros membros qualificados;

O modelo de Kolb aprimorou o modelo anterior, adicionando estudos sobre o impacto
sentido pelos funcionarios quando sdo enquadrados na cultura da empresa. Diferencia-se ao
apresentar a possibilidade de comparacédo entre o clima real percebido pelos funcionérios, e 0

clima ideal sugerido pelos mesmos.

2.2.3 Modelo de Sbragia

Sbragia (1983) ap0s realizar uma pesquisa juntamente com instituicdes de pesquisa e

desenvolvimento, sobre o clima organizacional, prop6s um modelo que envolve 20 fatores:

1. Estado de tensdo: descreve o0 quanto as emocdes presentes nas acOes das pessoas
influenciam no senso de légica e racionalidade.

2. Conformidade exigida: descreve o grau de flexibilidade de acdo que o individuo podera
usufruir dentro da organizacdo; descreve o grau de conscientizacdo exigido pela empresa
quanto a necessidade do cumprimento de normas e regulamentos formais.

3. Enfase na participagio: descreve o grau de participacdo das pessoas dentro da
organizacdo, ou seja, quantas sdo consultadas e envolvidas nas decisoes;

4. Proximidade da supervisdo: descreve o grau de controle gerencial sobre as pessoas na
organizacéo;

5. Consideracdo humana: descreve o quanto as pessoas séo tratadas como seres humanos,
ou seja, 0 quanto recebem de atengcdo em termos de relacionamentos humanos;

6. Adequacdo da estrutura: descreve a quantidade de normas, procedimentos e canais de
comunicacgdo consistentes com os requisitos de trabalho e quanto a empresa facilita o trabalho
para os seus funcionarios.

7. Autonomia presente: descreve o0 sentimento de autonomia por parte dos empregados em

relacdo as decisGes tomadas, ou seja, 0 quanto ndo precisam ter suas decisdes verificadas.
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8. Recompensas proporcionais: descrevem 0 sentimento com relagdo as recompensas
adquiridas devido ao bom trabalho e sua relacdo com as punigdes e o nivel de satisfacdo dos
funcionarios;

9. Prestigio obtido: descreve a percepcdo das pessoas sobre sua imagem no ambiente externo
pelo fato de pertencerem a organizacéo;

10. Cooperacéo existente: descreve 0 quanto a amizade no ambiente de trabalho influencia
no trabalho do individuo;

11. Padrdes enfatizados: descrevem o grau de importancia atribuido pelas pessoas as metas
e aos padrdes de desempenho;

12. Atitude frente a conflitos: descreve 0 grau em que as pessoas estdo dispostas a servir e
considerar diferentes opinides;

13. Sentimento de identidade: descreve o quanto as pessoas dao valor a organizacao da qual
fazem parte;

14. Tolerancia existente: descreve o grau com que os erros das pessoas séo tratados de forma
suportavel e construtiva antes do que punitiva.

15. Clareza percebida: descreve o grau de conhecimento dos individuos com relacdo aos
assuntos que lhes sdo informados;

16. Justica predominante: descreve o grau com que predominam os critérios de decisdo das
habilidades e desempenhos antes do que os aspectos politicos, pessoais ou credenciais.

17. Condic¢bes de progresso: descreve a énfase com que a organizacao prové a seus membros
a oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional;

18. Apoio logistico: descreve o grau de apoio que a organizagdo prové aos seus funcionarios,
as condicdes e os instrumentos de trabalho necessarios para um bom desempenho;

19. Reconhecimento proporcionado: descreve 0 quanto a organiza¢do valoriza um
desempenho ou uma atuacéo acima do padrédo por parte de seus membros;

20. Forma de controle: descreve 0 quanto a organizagdo usa custos, produtividade e outros
dados de controle para efeito de auto-orientacdo e solucdo de problemas, ao invés de

policiamento e castigo.

Tendo também como ponto de partida o modelo de Litwin e Stringer, este modelo de
pesquisa tem por finalidade observar o grau de interacdo entre a organizagéo e o funcionério,
bem como seus efeitos, objetivando as percepcBes dos individuos sobre o seu local de
trabalho. Sendo possivel indicar as principais deficiéncias das organizacdes, e orientando as

decisOes direcionadas a melhorias.
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2.2.4 Modelo de Luz

Luz (1995) propds um novo modelo de andlise de clima organizacional, sendo este

constituido de dezoito variaveis ou fatores:

1. O trabalho em si: refere-se ao conhecimento da percepcdo e atitude das pessoas em
relacdo ao trabalho que executam;

2. Integracdo funcional: visa avaliar o grau de cooperacdo existente entre os diversos
departamentos da organizacao;

3. Salério: analisa a existéncia de distorcGes entre os salarios internos e possiveis
descontentamentos em relacdo aos praticados em outras organizacdes;

4. Supervisdo: mede o grau de satisfacdo dos funcionarios em relacdo aos seus superiores;

5. Comunicacao: verifica o grau de conhecimento de fatos relevantes da empresa por parte
dos funcionérios;

6. Progresso profissional: identifica as possibilidades de crescimento dos funcionarios
dentro da empresa;

7. Relacionamento interpessoal: verifica o grau de relacionamento existente entre o0s
funcionérios e com a chefia;

8. Estabilidade no emprego: refere-se ao sentimento de seguranca das pessoas em relacdo
aos seus empregos.

9. Processo decisdrio: identifica o grau de autonomia do funcionario;

10. Beneficios: verifica o grau de satisfacdo com relagdo aos diversos beneficios oferecidos
pela empresa;

11. Condicgbes fisicas de trabalho: refere-se a identificacdo do grau de conforto das
instalacdes;

12. Relacionamento empresa x sindicato x funcionarios: verifica o sentimento de
atendimento as queixas e reclamacdes dos funcionérios;

13. Disciplina: identifica o grau de rigidez das normas disciplinares e o nivel de insatisfacdo
gerado por elas.

14. Participacdo: verifica o grau de participacdo na gestdo administrativa da empresa.

15. Pagamento: refere-se ao grau de conhecimento dos funcionarios em relacdo aos

descontos efetuados e aos erros indevidos por ocasido do pagamento.
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16. Seguranca: identifica o grau de preocupacdo da organizacdo e as providéncias tomadas
em relacdo a integridade fisica da sua forca de trabalho, no que se refere aacidentes de
trabalho e doencas profissionais.

17. Obijetivos organizacionais: verifica a clareza da comunicacdo, aos funcionarios, dos
objetivos e planos de a¢do nos niveis setorial e organizacional.

18. Orientacdo para resultados: avalia até que ponto a empresa estimula sua forca de
trabalho para que os funcionarios se comprometam efetivamente pela consecucdo de

resultados.

O modelo de Luz prioriza por sua vez analisar as preocupagdes com relacdo aos

beneficios sentidos pelos funcionarios sejam eles de fator monetéario ou fisico.

2.2.5 Modelo de Coda

Com base em experiéncia adquirida durante a realizacdo de um estudo sobre os fatores
influenciaveis do clima organizacional, sendo este realizado junto a cinco organizagdes
brasileiras de grande porte do setor publico e privado ao longo de dois anos, Coda (1997)

identificou a presenca de dez fatores comuns:

1. Liderancga: descreve o grau de influéncia gerado pela chefia aos seus subordinados;

2. Compensacao: descreve as diferentes formas de compensar os funcionarios pelos trabalho
executados e o seu equilibrio;

3. Maturidade empresarial: relata o grau de conhecimento dos dados da empresa pela
comunidade e o nivel de percepcao dos funcionarios com relacdo as influencias do mercado;
4. Colaboracdo entre areas funcionais: existéncia de respeito e integracdo entre as
diferentes areas funcionais; estreita colaboracdo entre os departamentos, para atingir os
objetivos da empresa;

5. Valorizagéo profissional: estimulo ao crescimento dos funcionarios por parte da chefia;

6. Identificacdo com a empresa: sentimento dos funcionarios e identificagdo com o0s
ideais corporativos;

7. Processo de comunicacdo: grau de eficacia das transmissdes das mensagens e decisoes

anunciadas;
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8. Sentido do trabalho: importancia atribuida ao que acontece com a organizac&o;
9. Politica global de recursos humanos: importancia atribuida a area de RH diante das
demais areas funcionais existentes;

10. Acesso: continuidade de realizacdo do mesmo tipo de trabalho, até o final da carreira.

O modelo realizado por Coda analisa os sentimentos dos funcionérios e a sinergia
obtida com relacdo a identificacdo da empresa por parte dos mesmos. Nesta perspectiva 0
clima organizacional indica o grau de satisfacdo, ou insatisfacdo dos membros da
organizacao, em relacdo a diferentes aspectos do trabalho. Sendo possivel retratar 0 que 0s

individuos percebem estar acontecendo em determinado momento da organizacéo.

2.2.6 Modelo de Tamayo

Apbs estudos realizados sobre o clima organizacional, Tamayo fundamenta e estrutura

a analise do clima organizacional a partir de 7 variaveis :

1. Comprometimento: Avalia o nivel de comrpometimento dos Colaboradores perante a
empresa.

2. CondicGes de Trabalho: Avaliacdo das Condigdes de trabalho oferecidas pela empresa
aos seus funcionarios.

3. Comunicacdo: Avaliacdo do nivel que a Comunicacdo que a empresa mantém com 0s
colaboradores.

4. Lideranca: Avaliacdo do nivel de Lideranca do chefe imediato dentro da empresa diante
dos seus funcionarios.

5. Relacionamento interpessoal: Faz mencéo as relagdes que os colaboradores mantem um
com outro dentro da empresa.

6. Compensacgdo: Como os colaboradores enxergam a forma como sdo comepnsados dentro
da empresa pelo seu trabalhado prestado.

7. Reconhecimento: Avalia como a empresa reconhe e valoriza os seus funcionarios.
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Tamayo (1999, p. 25) fala que “independentemente do debate tedrico, no momento de
pensar na mensuracdo do clima, é necessario determinar de forma clara e precisa o que se quer
avaliar - as caracteristicas objetivas da organizacdo ou a percepcdo dos empregados sobre as
mesmas”.

Nos modelos até aqui apresentados pode-se notar que existe uma enfase maior na
avaliacdo de caracteristicas da empresa no tocante a diversas facetas, deixando-se a percepgao
dos funcionparios em segundo plano. Ja o modelo de Tamayo tem foco direto na percepcao
dos funcionarios em relacéo ao dia a dia da organizacao.

Assim, diante dos modelos de pesquisa aqui apresentados, existe uma imensa
variedade de fatores que podem ser analisados em um ambiente corporativo, no entanto,
entende-se que ndo existe um modelo padrdo a ser aplicado nas organizacGes, tudo ird
depender da necessidade da organizacdo a ser pesquisada, que podera pegar um desses
exemplares e aplica-lo, uma mescla desses modelos, ou simplesmente té-los como base para a

criacdo de seu proprio estudo.

2.3 O TRABALHO POLICIAL MILITAR

A Policia Militar € um 6rgdo regido pelos principios militares e os policiais militares
sdo considerados pela Constituicdo Brasileira como forca auxiliar e reserva do Exército. De
acordo com o artigo 144 da Constituicdo Federal de 1988, sdo denominadas policias militares
no Brasil as forcas de seguranca publica das unidades federativas que tém como funcédo
primordial a policia ostensiva e a preservacdo da ordem publica nos Estados brasileiros e no
Distrito Federal. As Policias Militares sdo subordinadas aos governadores dos Estados, e cada
governador tem o poder de indicar e escolher quem sera o comandante da PM, (o Comandante
Geral), escolhido dentre os oficiais que tem o posto de coronel.

Historicamente, pode-se entender que as forcas policiais surgiram em decorréncia da
necessidade, do anseio por protecdo, seguranca e defesa da vida humana, e pela manutengéo
dos bens adquiridos. Ao mesmo tempo em que combate crimes e delitos, proteger o0s
cidaddos, seja atuando preventivamente para evitar alteracbes da Ordem Publica (policia

ostensiva), seja como solucionadora de conflitos de interesses.


http://hsw.uol.com.br/framed.htm?parent=policia-militar.htm&url=http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constitui%C3%A7ao.htm
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A atividade fim da Policia Militar diz respeito & manutencéo da ordem publica interna
e, no aspecto simbolico do significado de justica, papel fundamental na implementacdo e
garantia das leis quando as normas sociais sdo feridas. O policial é o agente priméario de
atuacdo do Estado, razdo porque necessita conhecer de forma clara a legislacdo e
procedimentos penais brasileiros. Seu trabalho caracteriza-se por ser um servigo de natureza
publica, concebido como um dever a ser prestado pelo Estado aos seus cidad&os,
indistintamente.

Considerando especificamente a atividade do policial militar, entende-se que seja um
trabalhador que desenvolve um processo de trabalho peculiar. Concebe-se, também, que 0
exercicio de sua atividade caracterize uma profissdo, conforme defendem autores como
Poncioni (2003, p. 69), que pesquisou a construcdo da identidade profissional do policial
militar no Estado do Rio de Janeiro. Para esta autora, a policia é uma profissdo, na medida em

que

[...] a atividade policial é exercida por um grupo social especifico, que compartilha
um sentimento de pertencimento e identificacdo com sua atividade, partilhando
idéias, valores e crengas comuns baseados numa concepc¢do do que é ser policial.
Considera-se, ainda, a policia como uma “profissdo” pelos conhecimentos
produzidos por este grupo ocupacional sobre o trabalho policial — o conjunto de
atividades atribuidas pelo Estado & organizagdo policial para a aplicagdo da lei e a
manutenc¢do da ordem publica —, como também os meios utilizados por este grupo
ocupacional para validar o trabalho da policia como ‘profissdo’.

Ao se considerar a policia como profissdo, como uma especializacdo na divisdo do
trabalho, destaca-se que o policial é um sujeito que desenvolve um processo de trabalho.

Os elementos constitutivos do processo de trabalho do policial militar sdo descritos
por (Fraga, 2005):

1. O trabalho propriamente dito: A atividade policial desenvolvida com a finalidade de
executar a politica de seguranca publica; sdo as acdes da policia (vdo desde o policiamento
ostensivo até controle de tumulto); é sempre, “em tese”, planejado.

2. A mateéria-prima do trabalho policial: A sensacdo de seguranca social, a ordem publica,
0 policiamento ostensivo, a defesa publica, enfim, é a seguranca publica na sociedade.

2.1 O objeto de trabalho: A seguranca publica (prestacéo de servico), tanto formal (variaveis
do policiamento), como informal (a¢fes que visam a sensagdo de seguranca da Comunidade).
3. Os meios: Tudo aquilo de que o policial militar se utiliza na realizagdo de seu trabalho;

podem ser subdivididos em instrumental e conhecimento técnico-operativo.
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3.1 O Instrumental: So os equipamentos utilizados e os aprestos. S&o as ferramentas que
dao suporte ao PM na realizacdo de suas atividades, tais como o farda, capa de chuva, as
armas (arma de fogo, cassetete e algemas), viaturas, radios transceptores, apito, coletes
refletores, papel, caneta, telefone; instrumentos de prevencdo: colete a prova de balas,
capacete de controle de tumulto, escudo de controle de tumulto, capacete balistico, caneleiras,
joelheiras (estas duas Ultimas sdo usadas, freqlientemente, para uso em motociclistas e
controle de tumulto); capa, capacete e roupa de protecdo contra incéndios, usados pelos
bombeiros. Também sdo meios de locomocao (mais especificos e um pouco mais incomuns)
no processo de trabalho do PM o policiamento com bicicleta (tem-se a bicicleta como meio);
no caso de policiamento montado, tem-se o cavalo; no policiamento aéreo, 0 avido; em
embarcacao, o barco e a lancha.

3.2 Conhecimento técnico-operativo da profissdo: E aquele adquirido no exercicio
profissional e o conjunto de conhecimento qualificatério que o PM adquire por meio dos
cursos de formacdo e habilitacdo. Por exemplo, o aporte juridico-legal acionado, quando
chamado a intervir nas ocorréncias. Este ultimo, o aporte juridico-legal ou os recursos
técnicos, € que lhe dardo o suporte de conhecimento necessario para orienta-lo na sua maneira
de agir (por exemplo, quando podera entrar numa residéncia, mesmo sem o mandado judicial
e sem a autorizacdo de quem la reside). Sdo os recursos técnicos que o PM acionara no

desempenho de sua atividade.

De acordo com o Manual Basico de Policiamento Ostensivo (1999), as técnicas mais
utilizadas pelo policial militar sdo: abordagem de pessoas a pé; abordagem de veiculo
suspeito; busca pessoal (conhecida vulgarmente como ‘revista’ ou ‘baculejo’); desarmamento;
conducdo de preso; perseguicdo; descricdo e providéncias em local de crime. O policial se
utiliza ainda de outros recursos que podem contribuir para a efetividade de sua acéo, tais
como os didlogos com a comunidade, palestras e orientacdes.

Ao refletir sobre o papel da policia, Monjardet (2003, p. 15) sugere que esta trata de
problemas humanos, quando sua solucdo necessita ou possa necessitar do emprego da forca e,
‘na medida em que isso ocorra, no lugar e no momento em que tais problemas surgem. E isso
que da homogeneidade a atividades tdo variadas [...]’. Assim, para que o policial possa
realizar o seu trabalho com eficiéncia, é fundamental que aprenda a intervir nos mais distintos
espacos, de modo que exerca sua autoridade como profissional dentro das prerrogativas que
Ihe conferem o poder de policia, mas sem abusar desse poder, de maneira arbitraria ou

autoritaria.
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Dessa forma, o policial militar € o agente publico que, pela natureza do seu trabalho,
pratica um contato direto, expressivo e inevitavel com o cidaddo comum, sendo, por isso,
esperado dele o melhor atendimento e amparo institucional possiveis, em nome do que 0

Estado, por lei, € obrigado a prestar.
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3. METODOLOGIA

Este capitulo tem como objetivo apresentar o método escolhido para execucdo desta
pesquisa. Estd dividido em quatro sessbGes: Caracterizacdo da pesquisa, populacdo da
pesquisa, coleta de dados; tratamento para analise dos dados.

3.1. CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O referido trabalho pretende Analisar o Clima Organizacional de uma Companhia de
Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte, de acordo com o Modelo de pesquisa
proposto por Tamayo.

Gil (2002), afirma que pesquisas descritivas tém como objetivo primordial descrever
as caracteristicas de um determinado grupo ou fenémeno ou, entdo, o estabelecimento de
relacfes entre varidveis, abrangendo inimeros estudos que podem ser classificados sob este
titulo, porem um dos mais significativos & coleta padronizada de dados, tais como
questionarios e a observacdo sistematica. Bem como afirma que a pesquisa exploratoria,
busca o esclarecimento de problemas, possibilitando maior familiaridade e compreenséo do
investigador em relagcdo ao mesmo, o que resulta no aprimoramento de ideias ou descobertas
de intuicdes.

Ainda segundo Gil (2002), o estudo de caso € uma andlise detalhada de um objeto de
pesquisa, com o objetivo de ampliar o conhecimento relativo ao elemento avaliado.

Considerando-se o0 tema, os objetivos definidos e a justificativa em relagdo ao estudo
de Caso do Clima Organizacional no ambito de uma Companhia de Policia Militar do Estado
do Rio Grande do Norte, pode-se dizer que a pesquisa realizada foi de natureza descritiva e

exploratoria.

3.2. POPULACAO DA PESQUISA

A populacdo dessa pesquisa compreende os policias militares que compde todo o

efetivo da Companhia de Policia Militar aqui estudada. O efetivo policial desta é constituido
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de oficiais e pragas, contabilizando um total aproximado de 54 policiais militares entre o
efetivo a disposigdo para o servigo, e 0s que estdo afastados temporariamente em razéo de
encontrar-se de férias, Licenca Especial, a disposicdo da Junta médica desta instituicdo, ou
outro destino diverso. Segundo Moresi (2003, p.29)“Populagido (ou universo da pesquisa) ¢é a
totalidade de individuos que possuem as mesmas caracteristicas definidas para um
determinado estudo.” Ainda segundo 0 mesmo autor “Amostra ¢ uma porgdo ou parcela,
convenientemente selecionada do universo (popula¢ao); ¢ um subconjunto do universo”
(MORESI, 2003, p. 67). Em funcdo destes policiais afastados temporariamente do servico,
ndo foi possivel pesquisar na totalidade o efetivo policial pertencente a esta companhia de
policia militar, sendo possivel a pesquisa com apenas 28 (vinte e oito) policiais, escolhendo-
se realizar uma amostragem ndo probabilistica acidental em que participaram da pesquisa 0s
policiais que encontravam-se em exercicio no periodo da coleta de dados. A Pesquisa foi
entdo aplicada nos dias 18 e 19 de novembro de 2013, em uma Companhia de Policia militar
do Estado do Rio Grande do Norte, tendo o consentimento do Comandante desta. Porém néo
foi permitido divulgar o nome da companhia para que os policiais participantes ndo pudessem

ser identificados.

3.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados desta pesquisa foi realizada através de questionario. O questionario
utilizado foi o modelo de Pesquisa de Clima Organizacional proposto por Tamayo (1999). Tal
modelo compreende duas dimensdes: a primeira que contém seis questdes objetivas que
avalia o perfil dos colaboradores; e a segunda com 28 questdes objetivas que avalia o clima
organizacional sob sete variaveis: Comprometimento, Condi¢des de Trabalho, Comunicacéo,
Lideranca, Relacionamento Interpessoal, Compensacdo, e Reconhecimento. Ao todo o
instrumento possui 34 questdes objetivas.

O instrumento da pesquisa esta organizado da seguinte forma: As Tabelas 1 e 2 a seguir
apresentam respectivamente as variaveis referentes ao perfil do colaborador, e as variaveis
referentes a avaliagdo do Clima organizacional, a qual como dito anteriormente, € composta
por 28 frases afirmativas, que dividem-se em 7 blocos (fatores/dimensdes) contendo 4 frases

cada.



Quadro 01: Variaveis do questionario referentes ao perfil Socioecondmico

Item

Variavel

1.1 Sexo

1.2 Faixa etaria (idade em anos)

1.3 Estado Civil

1.4 Escolaridade

15 Faixa Salarial

1.6 Tempo de Servico

Quadro 02: Variaveis do questionario referentes a Avaliacdo de Clima Organizacional segundo Tamayo.
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Variavel

Definicéo

Itens

Comprometimento

Avalia 0 Comprometimento dos
Colaboradores perante a
Organizagéo.

Questdes 1, 8, 15 e 22.

Condic¢6es de Trabalho

Avaliacéo do nivel das Condigdes de
Trabalho  oferecidas pela a
Organizagéo aos seus Colaboradores.

Questdes 2, 9, 16 e 23.

Comunicagéo

Nivel de Comunicagdo que a
Organizagdo mantém com 0S Seus
Colaboradores.

Questdes 3, 10, 17 e 24.

Lideranga

Avaliacdo do nivel de Lideranga do
Chefe Superior da Organizacdo sob a
percepcdo dos Colaboradores.

Questdes 4, 11, 18 e 25.

Relacionamento Interpessoal

Avalia o nivel de relagdo entre os
Colaboradores.

Questdes 5, 12, 29 e 26.

Compensacéo

Nivel de Compensacdo que a
Organizacdo  oferece aos  seus
Colaboradores sob a oGtica dos
mesmos.

Questdes 6, 13, 20 e 27.

Reconhecimento

Avalia o nivel de Reconhecimento
que a Organizacdo faz dos seus
Colaboradores.

Questdes 7, 14, 21 e 28.

Fonte: Bertuleza, 2013, p. 44

4.4 TRATAMENTO PARA ANALISE DOS DADOS

Para a analise dos dados foram utilizadas técnicas quantitativas da estatistica descritiva

com o suporte do softwerwe Exel. Foi elaborado um banco de dados com a tabulagdo do

questionario e em seguida foram aplicadas as técnicas como calculo de frequéncia e outras
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que resultaram na construcdo de tabela s e graficos, possibilitando a interpretacdo dos dados,
0 que sera apresentado no capitulo 4 referente aos resultados da pesquisa.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Este capitulo apresenta os resultados da pesquisa, descrevendo primeiramente o perfil
dos pesquisados para em seguida mostrar os resultados referentes a analise do clima

organizacional da companhia de policia militar em avaliacéo.

4.1. PERFIL DOS FUNCIONARIOS

4.1.1 Sexo dos Policiais Militares da Companhia de Policia Militar do Estado do Rio

Grande do Norte.

Tendo em vista a Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte ndo abrir concurso
publico para investidura dos seus cargos por individuos do sexo feminino desde o ano de
2004, esta companhia de Policia Militar ndo conta com nenhum policial do sexo feminino em
seu efetivo. Consequentemente todos os entrevistados, ou seja, 100%, sdo do sexo masculino,

como ilustra o grafico 1, logo abaixo.

Gréfico 01: Efetivo Policial Militar da Companhia da PM do Estado do Rio Grande do Norte por sexo.

100%

80%

60%

40%

20%

e

Masculino Feminino

0%

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.



36

4.1.2 Faixa etéria dos Policiais Militares desta Companhia de Policia Militar do Estado
do Rio Grande do Norte.

Os Policiais Militares desta Companhia de Policia Militar do Estado do Rio Grande do
norte apresentam idades entre 28 e 45 anos, tendo a maior concentracao nas faixas dos 31 a 40
anos, representando assim, 75% do total, caracterizando a predominancia de Policiais até

certo ponto jovens, conforme demonstra o Grafico 2 abaixo.

Gréfico 02: Faixa etaria dos PM’s desta Companhia da PM do Estado do Rio Grande do Norte.

M Até 20 anos
H De 21 a30anos
i De 31 a40anos

M Acima de 40 anos

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.

O ultimo concurso publico para investidura nos cargos da Policia Militar do
Estado do Rio Grande do Norte até esta data, ocorreu no ano de 2006, onde o edital previa
gue a idade minima para ingresso nos quadros da Policia Militar seria de 19 anos de idade.
Por esta razdo ndo ha na Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte policiais com

idade inferior a 26 anos.
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4.1.3 Estado civil dos Policiais Militares desta Companhia de Policia Militar do Estado
do Rio Grande do Norte.

No item referente ao Estado civil dos Policiais Militares desta Companhia, a pesquisa
revela que a maioria, 53% dos policiais sdo Casados, que 29% séo Solteiros, 11% encontram-
se em outra situacdo, e apenas 7% se encontram Desquitados ou Divorciados, conforme

mostra o grafico 3 a seguir.

Gréfico 03: Estado civil dos PM’s desta Companhia da PM do Estado do Rio Grande do Norte.

53%

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.

4.1.4 Grau de instrucdo dos Policiais Militares desta Companhia de Policia Militar do
Estado do Rio Grande do Norte.

Segundo o grafico 4, abaixo, que representa o Grau de Instrugdo dos Policiais
Militares desta Companhia de Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte, percebemos
que 93% dos policiais estdo entre o ensino médio concluido e o curso de p6s graduacdo.
Estando 43% com sua formacdo académica em andamento, e apenas 3% SO com 0 ensino

elementar (porcentagem esta que corresponde apenas a um policial entrevistado).
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Gréfico 04: Grau de Instrugdo dos PM’s desta Companhia da PM do Estado do Rio Grande do Norte.

4% 3%
H Ens. Elementar
‘ H Ens. Médio
Ens. Sup. Andamento

B Superior Completo

M Pos graduado

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.

4.1.5 Faixa salarial dos Policiais Militares desta Companhia de Policia Militar do Estado
do Rio Grande do Norte.

O Gréfico 5 abaixo representa o item que analisa a faixa salarial dos Policiais Militares
desta Companhia de Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte. O mesmo traz a
informacdo de que a maioria dos Policiais recebem entre trés e cinco salarios minimos, (valor
correspondente ao salério base da graduacéo de Soldado). Enquanto um minimo de policiais
representados por 7% dos entrevistados recebe acima de seis salarios minimos (valores
correspondentes a graduacdo de sargentos e oficiais). Ou seja 93% do efetivo petencente a
esta Companhia de Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte esta hoje na graduacao
de Soldado.
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Gréfico 05: Faixa Salarial dos PM1s desta Companhia da PM do Estado do Rio Grande do Norte.

Até 02 salarios
03 a 05 saldrios

6 a 08 salarios
Acima de 8

salarios

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.

4.1.6 Tempo de Servico dos Policiais Militares desta Companhia de Policia Militar do
Estado do Rio Grande do Norte.

O item que avalia 0 Tempo de servico dos Policiais Militares desta Companhia de
Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte, conforme demonstra o grafico 6 abaixo,
mostra que em sua maioria, 46% dos policiais entrevistados, possuem mais de nove anos de
servico prestados a instituicdo, e a conhecem o suficiente para ceder informacGes para esta
pesquisa. Percebe-se também entre os entrevistados que ndo ha nenhum policial com menos
de trés anos de servico, o0 que deixa visivel a falta de renovacdo nos quadros de pessoal da
Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte.
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Grafico 06: Tempo de servi¢o dos PM’s desta Companhia da PM do Estado do Rio Grande do Norte.

0%

M Até 02 anos
M 03 a 05 anos
6 a08anos

M Acima de 9 anos

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.

4.2. INDICES DE SATISFACAO DOS POLICIAIS MILITARES DESTA COMPANHIA

DE POLICIA MILITAR DOESTADO DO RIO GRANDE DO NORTE

A apresentacdo dos resultados serd feita divida em grupos de itens, de acordo com a
variavel analisada. Cada grupo de itens possui quatro frases afirmativas, com cinco opcdes de
resposta: Concordo Totalmente (CT), Concordo Parcialmente (CP), Nunca Observado (NO),
Discordo Parcialmente (DP), e Discordo Totalmente (DT). Em seguida sera apresentada uma
Média simplificada dos percentuais de reposta para cada grupo de itens, sendo contabilizado a
média dos que responderam Concordo Totalmente (CT), ou Concordo Parcialmente (CP) em
um unico percentual correspondendo ao grau de satisfacdo, e a média dos que responderam
Nunca Observado (NO), Discordo Parcialmente (DP), e Discordo Totalmente (DT) também

em um unico percentual correspondendo ao grau de insatisfacdo dos entrevistados.
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4.2.1 Nivel de comprometimento dos Policiais Militares desta Companhia de Policia
Militar do Estado do Rio Grande do Norte.

O conjunto de itens de nimeros: 1, 8, 15, e 22, os quais fazem parte do questionario de
pesquisa aqui utilizado, foi utilizado para analisar a percepcdo dos Policiais Militares desta
Companhia de Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte, em relacdo a variavel
Comprometimento.

A tabela 3 abaixo mostra a porcentagem de respostas que cada afirmativa da variavel
Comprometimento obteve na pesquisa.

Quadro 03: Respostas das afirmativas da Variavel Comprometimento.

Item/Afirmativa Comprometimento C.T. | C.P. | N.O. | D.P. | D.T.
Eu sinto orgulho de Trabalhar
nesta Companhia de Policia 25% | 28% 0% 29% | 18%
1 Militar.

Esta Companhia de Policia
Militar € um étimo lugar para se 7% 18% 0% 36% | 39%
8 trabalhar.

N&o me passa pela cabeca sair

0, 0, 0, 0 0
15 da PM/RN. 18% 11% 0% 14% | 57%

Esta Companhia de Policia
Militar contribui para o
desenvolvimento da minha
22 Cidade.

13% | 13% 0% 21% | 53%

Média percentual para cada

. 16% | 18% 0% 25% | 42%
resposta deste grupo de itens.

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.

Ao avaliar as respostas as afirmativas que avaliam o nivel de comprometimento, temos
no item 1, o qual trata do orgulho de se trabalhar na Policia Militar do Estado do Rio grande
do Norte, a maior porcentagem de respostas positivas. Contando-se com a soma dos que
dizem Concordar Totalmente (CT), e Concordar Parcialmente (CP), chegando a 53% dos

entrevistados, contra 47% da soma dos que dizem Discordar Parcialmente (DP), e Discordar
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Totalmente (DT). Porém a proximidade dos percentuais demonstra que existe uma divisao
quase que igualitaria dos que sentem orgulho de trabalhar na Policia Militar, e dos que nédo
sentem esse orgulho.

Com relagdo ao item 8, o qual afirma que a Policia Militar do Estado do rio Grande do
Norte € um 6timo lugar para se trabalhar, verifica-se que 75% dos entrevistados dizem
Discordar Parcialmente (DP), e Discordar Totalmente (DT). Transparecendo que a maioria
esmagadora dos entrevistados ndo nota a instituicdo como bom lugar para se trabalhar.

A afirmativa do item 15, a qual diz que o Policial ndo pensa em sair da instituicéo,
obteve 69% dos resultados afirmando que Discorda Parcialmente (DP), e Discorda
Totalmente (DT). Ou seja, mais da metade dos entrevistados demonstraram o interesse em
sair da instituicao.

Quanto ao intem 22, que afirma a Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte
contribui para o desenvolvimento da minha Cidade, observa-se que 74% dos entrevistados
Discorda Parcialmente (DP), e Discorda Totalmente (DT). Concluindo-se que por algum
motivo, na visdo deles, a instituicdo ndo esta cumprindo seu papel de contribuicdo no
desenvolvimento da cidade.

Abaixo, no Grafico de nimero 7, estd demonstrado as médias percentuais gerais de
Satisfacdo e Insatisfacdo da varidvel Comprometimento.

Grafico 07: Média dos percentuais gerais de Satisfacdo e Insatisfacdo da variavel

Comprometimento.

42%

25%

16% 18%

0%

Muito Satisfeito Satisfeito N3do observado Insatisfeito Muito
insatisfeito

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro -2013.
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4.2.2 Nivel das condicdes de trabalho dos Policiais Militares desta Companhia de Policia
Militar do Estado do Rio Grande do Norte

O nivel das condigdes de trabalho desta Companhia de Policia Militar do Estado do
Rio Grande do Norte foi avaliado através das afirmativas do conjunto de itens: 2, 9, 16, e 23.

No item de nimero 2, a afirmativa questiona se as condi¢cdes de trabalho oferecidas
nesta companhia de Policia Militar ao seu efetivo sdo satisfatdrias. Nesta questdo 32% dos
entrevistados respondeu que Discorda Parcialmente (DP), e 57% que Discorda Totalmente
(DT), chegando-se a soma de 89% de insatisfacdo do efetivo em relacdo as condigdes de
trabalho oferecidas pela instituicdo.

O item 9, o qual afirma que as medidas de seguranca adotadas nesta companhia de
Policia Militar sdo adequadas para a execucao do trabalho, foi identificado que apenas 14%
dos entrevistados diz Concordar Parcialmente (CP) com tal afirmacdo, enquanto 47% dizem
Discordar Parcialmente (DP), e 39% Discorda Totalmente (DT). A maioria de 86% dos
entrevistados atesta sua insatisfagdo em relacdo as medidas seguranca oferecidas pela
instituicdo para a execugao do seu servico.

O resultado obtido no item 16 que corresponde a afirmativa que esta Companhia de
Policia Militar adota préaticas de promoc¢do a Saude no ambiente de trabalho, chamou muita
atencdo por apresentar 82% dos entrevistados respondendo que Discorda Totalmente (DT)
desta afirmativa.

O item 23 que afirma sobre 0 programa de qualidade trazer melhorias para o trabalho
dos funcionarios, obtivemos o absoluto resultado de 100% dos entrevistados respondendo que
Nunca Observou (NO) tal pratica dentro desta Companhia de Policia Militar.

A tabela 4, abaixo, mostra a porcentagem de respostas que cada afirmativa da variavel

Condicoes de trabalho obteve na avaliacao.
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Quadro 04: Respostas das afirmativas da Varidvel Condi¢des de trabalho.

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.

Abaixo, no Grafico de nimero 8, estd demonstrado as médias percentuais gerais de

Satisfagéo e Insatisfacdo da Variavel Condicdes de trabalho.

Grafico 08: Média dos percentuais gerais de Satisfacdo e Insatisfacao da variavel Condigdes de

Trabalho.
45%
25%
22%

8%

I
Muito Satisfeito Satisfeito N3do observado Insatisfeito Muito

insatisfeito

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.
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4.2.3 Nivel de comunicacéo desta Companhia de Policia Militar do Estado do Rio
Grande do Norte para com seu efetivo.

Para avaliacdo da variavel Comunicacdo desta Companhia de Policia Militar para com
seu efetivo, tivemos a analise das respostas dos entrevistados as afirmativas do conjunto de
itens: 3, 10, 17 e 24.

A afirmativa do item de nimero 3, a qual diz que esta Companhia de Policia Militar
costuma manter seu efeitvo bem informado sobre os assuntos do seu trabalho, apresenta um
indice de 39% dos entrevistados afirmando que Discorda Parcialmente (DP), e 36% que
Discorda Totalmente (DT), isto &, 75% destes ndo concordam que esta Companhia de Policia
Militar sobre os mantém informados dos assuntos relacionados ao seu trabalho.

O item 10, que traz a afirmativa de que o colaborador recebe todas as informacoes e
orientacdes que necessita para seu trabalho, temos que apenas 21% dos entevistados dizem
concordar seja Totalmente ou parcialmente com tal afirmacdo, enquanto 79% diz discordar
parcialmente ou totalmente de tal afirmativa. Ou seja, percebemos que a grande maioria do
efetivo desta companhia se sente mla orientado para seu servico diario.

No item 17 que corresponde se a afirmacdo que nesta Companhia de Policia Militar
ocorrem reunides suficientes para que todos possam trocar experiéncias, tivemos o resultado
de 78% dos pesquisados afimando que discorda parcialmente ou totalmente, contra 22% que
concordam parcialmente ou totalmente. Tal resultado pode estar ligado ao fato das insitui¢des
militares ainda guardarem a cultura da imposicdo de ordens, independente de opinides
oriundas de subordinados.

O item 24, que afirma que o efetivo desta Companhia de Policia Militar sabe
claramente o que pode ou ndo dentro dela, foi obtido um resultado bastante dividido. Onde
46% dos pesquisados dizem concordar parcialmente ou totalmente com tal afirmacéo,
enquanto 54% dizem discordar parcialmente ou totalmente.

A tabela 5, abaixo, mostra a porcentagem de respostas que cada afirmativa da variavel

Comunicagéo obteve na avaliagéo.
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Quadro 05: Respostas das afirmativas da Varidvel Comunicacéo.

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.

Abaixo, no Grafico de nimero 9, estd demonstrado as médias percentuais gerais de

Satisfacdo e Insatisfacdo da variavel Comunicacéo.

Gréfico 09: Média dos percentuais gerais de Satisfacdo e Insatisfagdo da varidvel Comunicacéo.

40%
32%
21%
7%
Muito Satisfeito Satisfeito N3do observado Insatisfeito Muito
insatisfeito

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.
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4.2.4 Nivel de lideranca do comandante imediato do efetivo desta Companhia de Policia
Militar do Estado do Rio Grande do Norte.

Para o diagnostico da visdo do efetivo desta Companhia de Militar, frente a variavel
Lideranca do seu comandante imediato, foram ultilizadas as afirmativas do conjunto de itens:
4,11, 18 e 25.

Na afirmativa de nimero 4, que diz que o comandante imediato sabe lidar com
as pessoas que trabalham com ele, obtivemos resultados divididos meio a meio. Onde 50%
dos pesquisados responderam que concordam totalmente ou parcialmente, e 50% respondeu
que discorda parcialmente, ou totalmente de tal afirmacé&o.

A afirmativa 11, que menciona se comandante imediato é justo nas criticas e elogios
dos seus subordinados, 47% destes, responderam que concordam seja parcialmente ou
totalmente, que seu comandante imediato € justo sim tanto nas criticas quanto nos elogios que
0 mesmo faz em relacdo ao trabalhao de cada um. E 53% discordam de tal item, isto €,
afirmam que ndo concordam que o seu comandante imediato é justo nas criticas e elogios.

No item de numero 18, que corresponde a afirmativa que o comandante imediato é
capaz de solucionar os problemas de relagcdes que surgem no grupo de trabalho, tivemos o
resultado de apenas 11% dos entrevistados concordando plenamente com tal quesito, 36% que
concordam parcialmente, e 53% que discordam parcialmente ou totalmente.

E o item de numero 25, que afirma que o comandante imediato sabe incentivar e
entusiasmar a todos que trabalham consigo, teve 46% discordando totalmente de tal
afirmativa, 25% que discordam parcialmente, e 29% que dizem concordar parcialmente ou
totalmente.

A tabela 6, abaixo, mostra a porcentagem de respostas que cada afirmativa da variavel

Lideranca obteve na avaliacéo.
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Quadro 06: Respostas das afirmativas da Varidvel Lideranca.

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.

Abaixo, no Grafico de nimero 10, estd demonstrado as médias percentuais gerais de

Satisfacdo e Insatisfagdo da varidvel Lideranca.

Grafico 10: Média dos percentuais gerais de Satisfagdo e Insatisfacdo da variavel Lideranca.

32% 32%
25%
11%
0%
Muito Satisfeito Satisfeito N3do observado Insatisfeito Muito
insatisfeito

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro -2013.
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4.2.5 Nivel do relacionamento interpessoal do efetivo desta Companhia de Policia
Militar do Estado do Rio Grande do Norte.

Para avaliar o nivel de Relacionamento interpessoal entre efetivo desta Companhia de

Policia Militar, utilizou-se as afirmativas dos itens de nimeros: 5, 12, 19 e 26.

No item de numero 5, a qual se afirma que dentro desta Companhia de Policia Militar
as pessoas se respeitam e se ajudam na realizacdo de suas tarefas, obtivemos indice de
satisfacdo de 38% dos pesquisados concordando parcialmente de tal afirmacao, enquanto 62%
responderam que discordam parcialmente ou totalmente.

O item 12, que afirma que dentro desta Companhia de Policia Militar as pessoas se
dao bem um com outro, 54% dos pesquisados responderam que sim, concordam totalmente
que se ddao bem um com outro, outros 32% concordam parcialmente, e apenas 14% dizem
discordar parcialmente ou totalmente de tal afirmacao.

No item 19, que afirma que as pessoas dentro desta Companhia de Policia Militar tem
um bom relacionamento e sdo cordiais entre si, tivemos o resultado de 4% que concordam
totalmente, 68% concordando parcialmente com tal quesito, e 28% que discordam seja
parcialmente ou totalmente.

A afirmativa do item de nimero 26, que fala que os individuos costumam ajudar 0s
seus colegas na realizacéo do trabalho, 79% dos pesquisados concordam seja parcialmente ou
totalmente com tal afirmativa, enquanto apenas 21% discorda parcialmente.

A tabela 7, abaixo, mostra a porcentagem de respostas que cada afirmativa da variavel

Relacionamento interpessoal obteve na avaliacao.
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Quadro 07: Respostas das afirmativas da variavel Relacionamento interpessoal.

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro.-2013.

Abaixo, no Grafico de nimero 11, esta demonstrado as médias percentuais gerais de
Satisfacdo e Insatisfacdo da varidvel Relacionamento interpessoal.

Gréfico 11: Média dos percentuais gerais de Satisfa¢do e Insatisfacdo da varidvel Relacionamento

Interpessoal.
46%
8%
Muito Satisfeito Satisfeito N3do observado Insatisfeito Muito
insatisfeito

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.
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4.2.6 Nivel de compensacéo do efetivo desta Companhia de Policia Militar do Estado do
Rio Grande do Norte.

Para avaliar o nivel de Compensacédo do efetivo perante os beneficios concedidos por
esta Companhia de Policia Militar, foi utilizado as afirmativas dos itens de nimeros: 6, 13, 20
e 27.

Na afirmativa do item de ndmero 6, que diz que a remuneracao recebida € justa em
relagcdo ao trabalho realizado, apenas 7% dos pesquisados dizem concordar parcialmente ou
totalmente, enquanto 18% diz discordar parcialmente, e a maioria de 75% dos pesquisados diz
discordar totalmente de tal afirmacdo.

A afirmativa no item de nimero 13. que menciona a satisfacdo do efetivo com relacao
os beneficios sociais concedidos por esta Companhia de Policia Militar, apenas 11%
respondeu que concordam parcialmente, e os outros 89% dos pesquisados dizem discordar
seja parcialmente ou totalmente de estarem satisfeitos com os beneficios sociais concedidos
por esta Companhia de Policia Militar.

Na afirmacdo do item de nimero 20, que trata desta Companhia de Policia Militar se
preocupar com a qualidade de vida dos seus colaboradores e familiares, tivemos o resultado
de 89% dos entrevistados discordando totalmente de que existe esse tipo de preocupacao por
parte da companhia, 7% que discordam parcialmente, e apenas 4% que concordam
parcialmente.

E na afirmativa do item de ndmero 27, que faz mencdo da existéncia de critérios
definidos de remuneracdo na empresa, 75% dos pesquisados concordam seja parcialmente ou
totalmente, enquanto 25% discordam parcialmente ou totalmente.

A tabela 8, abaixo, mostra a porcentagem de respostas que cada afirmativa que a

variavel Compensacdo obteve na avaliagao.
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Quadro 08: Respostas das afirmativas da Varidvel Compensacéo.

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.

Abaixo, no Grafico de nimero 12, estd demonstrado as médias percentuais gerais de

Satisfagéo e Insatisfacdo da variavel Compensagéo.

Grafico 12: Média dos percentuais gerais de Satisfacdo e Insatisfacdo da variavel Compensacéo.

62%
20%
14%
4%
b 0%
Muito Satisfeito Satisfeito N3do observado Insatisfeito Muito
insatisfeito

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro -2013.
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4.2.7 Nivel de reconhecimento do efetivo desta Companhia de Policia Militar do Estado
do Rio Grande do Norte.

Para diagnosticar o nivel de Reconhecimento desta Companhia de Policia Militar em

relacdo aos seu efetivo, foi utilizado as afirmativas dos itens de nimeros: 7, 14, 21 e 28.

No item de numero 7, o qual afirma o reconhecimento e valorizacdo desta Companhia
de Policia Militar diante do trabalho do seu efetivo, os pesquisados mostraram-se muito
insatisfeitos, uma vez que 64% responderam discordar totalmente de tal afirmacdo, e outros
32% discordam parcialmente. Enquanto apenas 4% discorda, dizendo concordar parcialmente
com a afirmativa.

A afirmacdo do item 14, que faz mencdo que o efetivo desta Companhia de Policia
Militar é reconhecido e recompensado de forma diferenciada de acordo com sua contribuicéo,
61% dos pesquisados mostraram discordar totalmente desta questdo, como também 23%
discordam parcialmente. Restantdo apenas 16% dos pesquisados que concordam parcialmente
com tal afirmagéo.

No item de numero 21, que afirma a preocupacdo que esta Companhia de Policia
Militar tem em qualificar e proporcionar crescimento profissional aos seus colaboradores,
tivemos o resultado de a maioria de 71% dos pesquisados discordando totalmente, mais 18%
discordando parcialmente, somando 89% dos que discordam de tal afirmacé&o.

A afirmativa do item 28, a qual fala que o efetivo desta Companhia de Policia Militar
sente-se bem com a tarefa que lhe foi dada, 44% dos entrevistados dizem concordar, seja
totalmente ou parcialmente, em detrimento aos outros 60% dos que responderam discordar
parcialmente ou totalmente desta afirmativa.

A tabela 9 abaixo, explica melhor as respostas obtidas na realizacdo da pesquisa, onde
cada um dos pesquisados responderam sobre cada afirmativa do grupo de itens referente ao

fator Reconhecimento.
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Quadro 09: Respostas das afirmativas da Varidvel Reconhecimento.

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.

Abaixo, no Grafico de nimero 13, estd demonstrado as médias percentuais gerais de

Satisfagéo e Insatisfacdo da variavel Reconhecimento.

Gréfico 13: Média dos percentuais gerais de Satisfacéo e Insatisfagdo da varidvel Reconhecimento.

53%
29%
11%
7%
m H -
Muito Satisfeito Satisfeito Ndo observado Insatisfeito Muito
insatisfeito

Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro-2013.
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4.3 CLASSIFICACAO GERAL DAS VARIAVEIS EM RELACAO AOS INDICES DE
SATISFACAO.

Ao tratar os numeros obtidos na pesquisa, podemos avaliar de forma geral as variaveis
apresentadas pelo questionario.

Concluimos que a melhor média de indices de Satisfacdo obtidos foi no conjunto de
itens referentes a variavel Relacionamento Interpessoal, isto &, o efetivo desta Companhia de
Policia Militar, ao apresentar o significativo resultado de 69% de Satisfacdo geral (soma dos
percentuais dos que de dizem satisfeitos e muito satisfeitos), contra 31% de insatisfagéo
(soma dos percentuais dos que se dizem insatisfeitos e muito insatisfeitos), se diz satisfeito no
tocante a relacdo desenvolvida entre os individuos dentro desta, na forma como se estabelece
a comunicacao entre eles, e na interacdo e habilidade de saber aceitar as pessoas como elas
sdo0. Sendo esta varidvel da pesquisa a Unica em que as médias dos indices de satisfacdo
ultrapassaram o média dos indices de insatisfacéo.

Apesar de ser a segunda melhor média de satisfacdo observada na pesquisa, e haver
obtido 43% de avaliagdo positiva (soma dos percentuais dos que de dizem satisfeitos e muito
satisfeitos), o fator Lideranca também contou com 57% dos pesquisados insatisfeitos (soma
dos percentuais dos que se dizem insatisfeitos e muito insatisfeitos). O efetivo desta
companhia de Policia Militar transparece através dos dados da pesquisa, que sente falta de um
lider que realmente faca com que o efetivo trabalhe em equipe e gere os resultados desejados
pela instituicdo. Um lider que possua habilidades como capacidade de motivar e influenciar as
pessoas que trabalham com ele e qualidades como dedicacao, equilibrio e vocacao.

Continuando a classificacdo geral das variaveis passamos a notar que as demais
variaveis alcancaram niveis de satisfacdo alcancando no méximo um terco dos pesquisados. O
que pode ser motivo de grande preocupacao para a organizagdo pesquisada.

Ficando com a terceira melhor média de indices, tivemos o fator Comprometimento,
com apenas 33% de satisfacdo positiva (soma dos percentuais dos que de dizem satisfeitos e
muito satisfeitos) por parte do efetivo, e 67% de insatisfacdo (soma dos percentuais dos que se
dizem insatisfeitos e muito insatisfeitos). Mesmo com um terco de avaliacdo positiva, 0s
Policiais militares entrevistados demonstram estar bastante insatisfeitos com o local que
trabalham, com a contribuigdo do seu trabalho para a cidade, e a grande maioria diz passar

pela cabeca sair da instituicao.
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A variavel Comunicacdo, foi a quarta média na classificacdo geral, com 28% de
satisfacdo (soma dos percentuais dos que se dizem satisfeitos e muito satisfeitos) por parte do
efetivo desta Companhia de Policia Militar, contra 72% de insatisfacdo dos pesquisados
(soma dos percentuais dos que se dizem insatisfeitos e muito insatisfeitos). Concluindo-se
através destes nimeros que os assuntos relacionados ao trabalho, informacgdes e orientacdes,
bem como reunides para discutir o servi¢o, séo insuficientes para o0 bom andamento do
servico dentro desta unidade de Policia Militar.

A quinta média na classificacdo geral das variaveis foi para varidvel Compensacao,
que obteve 76% de avalicdo de satisfacdo negativa (soma dos percentuais dos que se dizem
insatisfeitos e muito insatisfeitos), e 24% positiva (soma dos percentuais dos que se dizem
satisfeitos e muito satisfeitos). Os entrevistados transparecem que estdo insatisfeitos, com sua
remuneracdo em relacdo a funcdo que exercem, e também com as formas que esta Companhia
de Policia Militar os assiste com algum tipo de beneficio social, ou se preocupa com a
qualidade de vida destes e de sua familia.

A variavel Reconhecimento, ficou com a segunda pior média, em sexto lugar na
classificacdo geral, obtendo 82% de insatisfacdo por parte do efetivo pesquisado (soma dos
percentuais dos que se dizem insatisfeitos e muito insatisfeitos), e apenas 18% de satisfacéo
(soma dos percentuais dos que se dizem satisfeitos e muito satisfeitos). Fica notorio que na
Otica da maioria dos Policiais Militares pesquisados, esta companhia de Policia Militar ndo
reconhece, ou tdo pouco valoriza seu trabalho, e que as recompensas, e qualificacdo para
crescimento profissional estdo longe de serem satisfatorias.

Por fim a variavel que alcancou o menor indice de satisfacdo por parte dos
entrevistados, foi a variavel Condicbes de Trabalho. Apenas com 9% dos entrevistados se
dizendo satisfeitos (soma dos percentuais dos que se dizem satisfeitos e muito satisfeitos),
contra 66% que se dizem insatisfeitos (soma dos percentuais dos que se dizem insatisfeitos e
muito insatisfeitos), mais outros 25% que dizem ndo observar préaticas de qualidade para
melhorias no seu trabalho. O efetivo pesquisado nesta Companhia de Policia Militar, mostra-
se muito insatisfeito com as condicGes fisicas de seu ambiente de trabalho, medidas de
seguranca adotadas pela instituicéo, e praticas de promocao de saude dentro deste ambiente.
Além de 100% dos entrevistados ndo haverem observado praticas de um programa de
qualidade no trabalho serem desenvolvidas nesta.

A tabela 10, abaixo, ilustra melhor os resultados da pesquisa, e também traz a

classificacdo geral que cada variavel obteve ao final de todo o processo realizado.



Quadro 10: Tabela dos indices de gerais de Satisfacdo das variaveis da pesquisa.
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Fonte: Pesquisa de Campo/Novembro -2013
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5 CONCLUSOES FINAIS E RECOMENDACOES

Objetivando analisar Clima organizacional desta Companhia de Policia Militar do
Estado do Rio Grande do Norte, segundo a percepgdo do seu efetivo em relagdo a seu
ambiente de trabalho, foi utilizado o Modelo de avaliacdo proposto por Tamayo, no qual
fundamenta e estrutura de analise do clima organizacional a partir das variaveis:
Comprometimento, Condicbes de Trabalho, Comunicacdo, Lideranca, Relacionamento
Interpessoal, Compensagéo, e Reconhecimento.

Como foi visto na literatura pesquisada, o presente estudo de caso possibilitou
perceber a proposicdo de Chiavenato (1997) que é corroborada por Soares (2005, p. 23),

quando explana sobre a pesquisa de Clima Organizacional:

A pesquisa de clima organizacional tem como objetivo analisar 0 ambiente interno a
partir do levantamento dos aspectos criticos com a participagdo dos funcionérios,
através da pesquisa, traga-se um diagnéstico que busca identificar quais as
metodologias que serdo aplicadas para a melhoria do clima organizacional a fim de
que cultura da qualidade seja absorvida.

Assim sendo, foi de suma importancia obter um levantamento interno das opinides do
efetivo desta Companhia de Policia militar do Estado do Rio Grande do Norte, para que a
partir deste ponto, se possa dar inicio ao processo de analise da problematica que gera
insatisfacdo, e chegar a uma conclusdo para a possivel busca de melhorias do grau de
satisfacdo destes funcionarios em relagcdo ao Clima Organizacional da organizacdo a qual
fazem parte. Consequentemente impactando diretamente na forma como atuam no trabalho, e
possibilitando um maior rendimento organizacional, expresso em termos de efetividade e
produtividade, com o melhor nivel de realizacdo individual, expresso em termos de satisfacéo
pessoal e geral.

Os dados levantados através desta pesquisa mostraram elementos importantes que
foram o suficiente para responder aos objetivos gerais e especificos propostos no inicio do
referido trabalho.

Em relacdo ao perfil do efetivo desta Companhia de Policia militar, identificou-se que
100% s&o do sexo Masculino. A maioria dos Policiais se encontra entre 31 e 40 anos de idade.
No tocante ao estado civil, 53% dos entrevistados sdo casados, 29% solteiros e 18%

divorciados/desquitados ou em outra situacdo de relacionamento. O nivel de instrucdo é
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considerado alto, tendo em vista 44% de o efetivo encontrar-se com a graducdo de nivel
superior em andamento, concluida, ou ja possuir uma pés-graduacdo, havendo apenas 3% dos
policiais que s6 possuem o nivel elementar de estudo. A média salarial € quase toda
concentrada na faixa dos que ganham entre 3 e 5 salarios minimos (93% dos entrevistados). E
a maioria do pesquisados concentram-se, dentro do grupo dos que j& possuem mais de 9 anos
de servigo dentro da instiuigcdo, correspondendo a 46% dos entrevistados.

Quanto a varidvel Comprometimento, mesmo tendo a terceira melhor avaliacdo no
geral, foi observado que apenas 33% dos entrevistados se dizem satisfeitos, e 75% afirma nao
notar a instituigdo como um bom lugar para se trabalhar. Pessoas comprometidas buscam se
engajar em determinadas atividades, de forma que criam vinculos com a organizacdo. O
comprometimento pode ter uma relacdo direta com a satisfagdo no trabalho, por isso é um
aspecto de grande interesse das empresas, que acreditam que a satisfacdo esta diretamente
ligada a fatores como a melhora de seus servicos. Faz-se necessario uma mudanca na 6tica do
Comando desta Companhia de Policia Militar para que ofereca oportunidades para que seu
efetivo amplie seus conhecimentos e assim se sintam valorizados pela instituicdo, e que seja
permitido que este efetivo desenvolva suas habilidades, dando-lIhes oportunidade para que as
ponham em préatica, mostrando que as boas a¢des sdo bem vistas pelo comando da unidade.
Estas sdo sugestbes para que haja um maior crescimento do orgulho destes policiais em
pertencer a instituicdo, consequentemente seu comprometimento com esta.

A segunda variavel que diz respeito as Condigdes de trabalho, alcangou o pior
resultado na avaliagdo, gerando uma grande insatisfacdo por parte dos colaboradores,
contando apenas com o indice de 9% de aprovacdo. As condigdes de trabalho adversas
interferem diretamente na autoestima do servidor, em sua motivacdo e sobre seu
comprometimento com a boa qualidade do servi¢co prestado. Faz-se necessario a esta
companhia de Policia Militar investir na melhoria das condicGes fisicas de seu ambiente de
trabalho, ampliar as medidas de seguranca adotadas pela instituicdo, e adotar praticas de
promocdo de salde dentro deste ambiente. Outro ponto importante levantado na pesquisa, foi
gue 100% dos entrevistados ndo dizem ndo haver observado praticas de um programa de
qualidade no trabalho serem desenvolvidas nesta organizacdo. Faz-se também necessario a
criagdo de um programa de qualidade do trabalho, a exemplo das Policias de outros Estados

do Pais.

No fator Comunicacdo, 72% dos entrevistados se disseram insatisfeitos. Concluindo-

se que na visao dos entrevistados, esta Companhia de Policia Militar deixa muito a desejar no
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tocante as informacgdes e orientacfes necessarias para o melhor desenvolvimento do seu
trabalho diario. Mudangas de atitudes simples por parte da organizagcdo podem suprir essas
necessidades, tais como: Reunicoes frequentes no inicio de cada servico, com o intuito de
informar e orientar os policiais; estimular a leitura dos quadros de avisos existentes; manter
estes quadros de atualizados; Disponibilizar meios de comunicagéo, para que os policiais
exponham suas opinides; Criar materiais sintetizados de leitura condizente a profissao
(manuais, e apostilas); dentre outros.

Ja a variavel Lideranca, apesar de ser a segunda melhor média de satisfacdo observada
na pesquisa, com 43% de avaliacdo positiva , também contou com 57% dos pesquisados
respondendo estarem insatisfeitos. O ponto que chamou mais a atencdo foi que o0s
entrevistados transpareceram a dificuldade do Comando desta Companhia de Policia Militar,
em ser justo nas criticas e nos elogios que faz ao trabalho dos seus subordinados. Tal
dificuldade pode ser amenizada com cursos de gestdo estratégica, onde é trabalhado as
dificuldades de receber e fazer criticas dentro do ambiente de trabalho, mesmo quando elas
sd0 necessarias, e da sugestbes de como fazé-las de modo a serem realmente Gteis e nédo
parecerem ataques pessoais.

O fator Relacionamento interpessoal, foi considerado a melhor média dentre as
variaveis pesquisadas, apresentando 69% de aprovacao na Gtica dos entrevistados. Porém foi
observado que a afirmativa que dizia que as pessoas se respeitam e se ajudam na realizacédo
das tarefas, alcancou o indice de insatisfacdo de 62% de desaprovacdo. O que remete a idéia
de que esta Companhia deve investir em meios de aumentar a proximidade entre os policiais
militares dentro dos mesmos ciclos e principalmente fora deles, objetivando uma maior
interacdo e respeito dentre estes.

O fator Compensacdo apresentou o terceiro pior resultado entre as variaveis estudadas,
com indice geral de 76% de insatisfacdo por parte dos policiais militares entrevistados.
Mesmo ciente que ndo é nada facil sugerir melhorias dentro de uma instituicdo publica,
principalmente quando estas remetem-se a questdes sobre remuneracdo, beneficios sociais,
qualidade de vida dos funcionérios e de sua familia. Podemos citar sugestfes para melhoria
dos indices de satisfacdo deste fator: A criacdo de um plano de cargos e salarios que
contemple a realidade do pais, maiores investimentos nos orgdos ligados ao governo que
tratam da assitencia social dos seus funcionarios, bem como a criacdo de um programa de
governo que dé a atencdo devida n a assisténcia a satde destes funcionarios e seus familiares.

E por ultimo na variavel reconhecimento, obtivemos a segunda pior média na

classificacdo geral das varidveis pesquisadas, com 82% de desaprovacdo por parte dos
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Policiais Militares entrevistados. Os Policiais Militares entrevistados demostraram que néo se
sentem reconhecidos, nem téo pouco valorizados dentro da instituigdo. Podemos sugerir como
formas de mudar este quadro de insatisfacdo solucdes bem praticas como: O oferecimento de
cursos internos para que os policiais ampliem seus conhecimentos e assim se sintam
valorizados pela instituicdo; Conceder elogios aos policiais operacionais pelos bons servicos
prestados a sociedade, mostrando que eles sdo reconhecidos pela organizacdo e pelo publico
em geral, podendo estes serem feitos através de: Painéis colocados em locais visiveis dentro
da unidade, nas chamadas gerais, nas instru¢cdes de educacgdo fisicas, ou mesmo divulgados
nas reunides dos conselhos de segurancas dentro dos bairros; Oferecer treinamentos que
possibilite o policial melhor desempenho na execugéo das atividades, externando assim, que
0S mesmos sdo motivo de preocupacdo para a unidade; dentre outros.

Diante de tudo que foi exposto, e considerando as variaveis as quais Tamayo tem por
fundamentais para o estudo do Clima organizacional de uma organizacdo, podemos
considerar que o Clima organizacional desta companhia de Policia Militar é bastante
insatisfatdrio, apresentando apenas a variavel Relacionamento interpessoal, com indices
gerais de satisfacdo acima de 50% de satisfacao.

Concluimos que o presente estudo foi de suma importancia ndo somente para os fins
académicos, mas também para organizacdo em questdo, possibilitando uma discussdo dentro e
fora da instituicdo pesquisada, acerca de pontos positivos e negativos a serem melhor
trabalhados pelos seus gestores no tocante ao nivel de satisfacdo dos seus funcionarios, e

consequentemente no melhor atendimento a sociedade.
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ANEXO |
Questionario do modelo de Tamayo — Pesquisa de Clima Organizacional
Este questionario faz parte do trabalho de conclusdo do curso de Graduacdo em

Administracdo pela Universidade Federal do Rio Grande do Norte do graduando José Luiz
Mafra Janior no periodo de 2013.2. Muito grato pela colaboracao.

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
(Modelo de Tamayo)
1. PERFIL DO COLABORADOR

1.1 Sexo
( ) Masculino ( ) Feminino

1.2 Faixa etéria (idade em anos)
()Até20anos ( )de21a30 ()de31a40 ( )Acimade40

1.3 Estado Civil
() Solteiro () Casado () Desquitado/Divorciado ( ) Outro

1.4 Escolaridade
( ) Ensino elementar () Ensino médio () Superior em andamento
( ) Superior completo () P6s-graduacao

1.5 Faixa Salarial (em salarios minimos)
()Ate02 ()de03a05 ()de06a08 ( )Acimade08

1.6 Tempo de servico na PM-RN (em anos)

()Ate02 ()de03a05 ()de06a08 ( )Acimade09

2. AVALIACAO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nas afirmativas a seguir, assinale apenas uma das opcdes de resposta, marcando
um “X” na que for mais conveniente, obedecendo os codigos:

CT — Concordo totalmente
CP — Concordo parcialmente
NO — Néo observado

DT — Discorda totalmente
DP — Discorda parcialmente
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NO

AFIRMATIVAS

CT

CP

NO

DP

DT

01

Eu sinto orgulho de Trabalhar nesta Companhia de Policia Militar.

02

Nesta Companhia de Policia Militar as condi¢bes de trabalho
(espaco fisico, iluminacdo, calor, odor, ventilacdo, layout, moveis e
utensilios) sdo satisfatorios.

03

Esta Companhia de Policia Militar costuma manter seus
colaboradores bem informados sobre os assuntos relacionados ao
trabalho.

04

Meu comandante imediato sabe lidar com as pessoas que trabalham
com ele.

05

Nesta Companhia de Policia Militar as pessoas se respeitam e se
ajudam na realizacgdo das tarefas.

06

A minha remuneracdo € justa em relacéo ao trabalho que eu faco.

07

Esta Companhia de Policia Militar reconhece e valoriza 0 meu
trabalho.

08

Esta Companhia de Policia Militar ¢ um Otimo lugar para se
trabalhar.

09

As medidas de seguranca adotadas sdo adequadas para a execugdo
do meu trabalho.

10

Eu recebo todas as informacGes e orientacGes de que preciso para
realizar meu trabalho.

11

Meu comandante imediato é justo nas criticas e nos elogios que faz
ao meu trabalho.

12

Eu me dou bem com os meus colegas de trabalho.

13

Eu me sinto satisfeito com os beneficios sociais concedidos por
esta Companhia de Policia Militar

14

Nesta Companhia de Policia Militar os empregados sdo
reconhecidos e recompensados de forma diferenciada, de acordo
com sua contribuicéo.

15

N&o me passa pela cabeca sair da Policia Militar.

16

Nesta Companhia de Policia Militar sdo adotadas praticas para
promover Salde no ambiente de trabalho.

17

Nesta Companhia de Policia Militar ocorrem reunides suficientes
para que eu possa trocar idéias e dar sugestoes.

18

Meu comandante imediato € uma pessoa capaz de solucionar 0s
problemas de relacionamento que surgem no meu grupo de
trabalho.

19

Nesta Companhia de Policia Militar as pessoas tém um bom
relacionamento e sdo cordiais entre si.

20

Em minha opini&o, esta Companhia de Policia Militar se preocupa
com a qualidade de Vida de seus colaboradores e de sua Familia.

21

Sinto que a nesta Companhia de Policia Militar se preocupa em
qualificar e proporcionar crescimento profissional aos seus
colaboradores.

22

Esta Companhia de Policia Militar contribui para o
desenvolvimento da minha Cidade.
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23

O programa de qualidade trouxe melhorias para 0 meu trabalho.

24

Sei claramente o que posso ou ndo fazer dentro desta Companhia
de Policia Militar

25

Meu comandante imediato sabe incentivar e entusiasmar as pessoas
que trabalham com ele.

26

Costumo ajudar meus colegas na realizacdo de seu trabalho.

27

Nesta Companhia de Policia Militar existem critérios definidos de
remuneracdo

28

Eu me sinto bem realizando a tarefa que me foi delegada.




