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RESUMO

Este trabalho concretiza um estudo quanto a mensuracéo do clima organizacional do
6° Batalhdo da Policia Militar do Maranhao, analisando a percepc¢édo dos servidores
militares da unidade policial, referentes as dimensdes influenciadoras do clima
interno como salarios, beneficios, lideranca, trabalho em equipe, relacionamento
interpessoal, comprometimento, reconhecimento, comunicagdo, estabilidade,
estrutura organizacional possibilidade de progresso profissional, condicdes fisicas de
trabalho, segurancga do trabalho, imagem da organizacéo, saude, vida social, férias e
lazer e situacdo financeira. Tais fatores foram considerados na pesquisa devido a
analise e compilacdo de alguns modelos ja existentes. Como técnica de avaliacao foi
utilizado a aplicacdo de um questionario contendo 50 afirmacdes correspondentes
as dimensbes mencionadas. Conforme os resultados da pesquisa entre o0s
servidores da organizacao ha satisfacdo quanto a maioria das questfes analisadas e
insatisfacdo apenas em trés das dezoito sendo estas relacionadas as questdes
salariais, condi¢Bes da estrutura fisica e reconhecimento. Desse modo, apesar da
relevancia dos aspectos de insatisfacdo que precisam ser melhorados, o clima

avaliado dentro da organizacao p6de ser considerado como bom ou positivo.

Palavras-chave: Clima organizacional. 6° Batalhdo da Policia Militar do Maranhéo.

Percepcéo. Servidores militares.



ABSTRACT

This work embodies a study regarding the measurement of organizational climate of
the 6th Battalion of the Military Police of Maranh&o, analyzing the perception of
military employees of the police unit concerning influential dimensions of internal
climate as salaries, benefits, leadership, teamwork, interpersonal relationships,
commitment, recognition, communication, stability, opportunity for advancement
organizational structure, physical working conditions, job security, organizational
image, health, social life, holidays and leisure and financial situation. Such factors
was included in the survey because the analysis and compilation of some existing
models. As assessment technique it was applyed a questionnaire containing 50
statements corresponding dimensions mentioned. As the survey results among
servers within the organization there is satisfaction with most of the issues discussed
and dissatisfaction in only three of the eighteen these being related to salary issues,
conditions of the physical structure and recognition. Thus, despite the relevance of
the aspects of dissatisfaction that need to be improved, the individual within the

organization climate could be considered good or positive.

Keywords: Organizational climate. 6th Military Police Battalion of Maranhdao.

Perception. Military servers.
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1 INTRODUCAO

Para que as organizac¢des consigam prestar um servi¢co de qualidade, precisa-
se que elas mantenham seus integrantes qualificados e satisfeitos com o servico.
Saber se ha uma satisfacdo ou uma insatisfacéo, ou seja, se o clima organizacional
esta bom ou ruim é tarefa primordial para os gestores das organizacdes, pois o clima
interno tem influéncia direta no comportamento do pessoal de uma organizacgao e,
por consequéncia, em seus servicos, influindo assim na produtividade
organizacional.

Para a justificativa argumenta-se que todas as organiza¢des séo constituidas
por pessoas e que a interacdo delas com o ambiente interno e externo a
organizacdo proporcionam resultados em suas ac¢des profissionais, implicando em
varias formas de execucdo de suas tarefas. Sendo assim, a satisfacdo dos
funcionarios de qualquer organizagdo é fundamental, pois reflete diretamente na
gualidade e no bom desempenho organizacional. Entdo, reafirma-se a importancia
deste trabalho, pois ele tem a finalidade de contribuir com a organizacdo objeto de
estudo, no caso Sexto Batalh&o da Policia Militar do Maranhdo (6° BPM — PMMA), a
fim de que ele conheca a visdo que seus funcionéarios estdo tendo da organizacgéo e
utilize esse conhecimento para melhorar o ambiente interno de trabalho e, assim, a
qgualidade dos seus servicos que séo prestados a sociedade.

Deste modo, o objetivo maior deste estudo foi analisar o clima organizacional
do Sexto Batalhdo de Policia, da Policia Militar do Estado do Maranh&o a partir da
percepcao dos seus funcionarios militares tomando como base algumas dimensdes
gue influenciam o clima organizacional e em segundo plano investigar a percepcéao
dos policiais militares do Sexto Batalhdo (6°BPM) em relacdo a algumas dimensdes
internas e externas a esta unidade policial militar, como também identificar
sugestdes para a melhoria do clima organizacional no batalh&o policial em questéo e
evidenciar a importancia da pesquisa de clima interno para as organizacgoes.

Sobre o aspecto metodolégico bastante amplo e variado utilizado nesta
pesquisa do tipo exploratéria, foi o estudo de caso selecionado, pelo qual encontrou-
se uma forma de aprofundar o conhecimento de um problema ndo completamente
delineado a respeito da percep¢do do clima interno por parte dos funcionarios do 6°
Batalhdo da Policia Militar do Maranhdo. Segundo Gil (1996) estudo de caso é um

meio mais amplo e detalhado de conhecer um ou poucos objetos, através de um
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estudo mais especifico. Assim, este método foi muito produtivo para estimular a
compreensao e sugestdo de questdes dessa pesquisa. Neste estudo de caso
envolve-se 0 exame de registros ja existentes em revistas, artigos publicados, sitios
da rede mundial de computadores e livros como também a observacdo da
ocorréncia do fato através de questionério estruturado aplicado junto aos servidores,
da organizacdo em questdo, para obtencdo de dados analisados acerca de uma
conclusao sobre o clima organizacional da referida unidade administrativa da Policia
Militar (PM).

Quanto ao conteudo, este trabalho esta dividido em seis capitulos, além do
introdutério, que € o primeiro. Assim, no segundo expdem-se 0s aspectos
conceituais relacionados ao clima organizacional, como defini¢cdes, origem e tipos de
clima, nesta mesma parte aborda-se também a pesquisa de clima com seu conceito,
sua importancia para as organizacfes, e também as técnicas e os modelos de
pesquisa mais conhecidos. Ja no terceiro, exibem-se alguns fatores que incidem
diretamente no clima organizacional, como a cultura organizacional, onde é
enfatizada sua relacdo com o clima interno; a lideranca, mencionando seus
conceitos, estilos, teorias e também sua relagdo com o clima humano; e, reporta-se
ainda, a afinidade da motivacdo com o clima organizacional destacando sua
correlacao e as teorias motivacionais mais estudadas. No quarto capitulo expde-se a
descricdo do caso estudado, o Sexto Batalhdo da Policia Militar do Maranhao, nesta
exposicao € apresentado um breve histérico da organizacdo, suas atividades, suas
atribuicbes e os aspectos internos caracteristicos do 6rgdo estudado. No quinto
topico se aplica a descricdo dos aspectos metodolégicos da pesquisa, como sua
delimitacdo, os métodos e técnicas utilizados além de descrever também, o
universo, a amostra e a coleta de dados. Enquanto que na sexta parte do trabalho
realiza-se a andlise e a interpretacdo dos dados, e também sdo indicadas
alternativas para melhoria do clima. E o ultimo foi aproveitado para as consideracdes

finais.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL
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Todos os gestores e estudiosos da area de recursos humanos concordam
que um ambiente de trabalho positivo e saudavel se transforma em maior
rentabilidade para as organizacdes, mas para que iSSO possa ocorrer € necessario
que o setor de gestdo pessoal atue de forma estratégica e que funcione como
agente de mudancas, indo além do simples gerenciamento do capital humano.

Sobre clima organizacional, Chiavenato (2004) diz que é a denominacéo dada
para o indicador do grau de satisfacdo dos membros de uma organizacdo, em
relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade da organizacéo, ou seja, uma
imagem do nivel de &nimo ou grau de satisfacdo dos colaboradores da organizacéo,
em dado momento.

Segundo os autores Bergamini e Coda (1997), a palavra clima tem origem no
grego klima e seu significado se relaciona com tendéncia e inclinagdo. A bibliografia
constituida sobre clima organizacional demonstra que ha semelhanca nas definicdes
apresentadas pelos autores, a maior parte deles delibera clima organizacional como
uma mostra de sentimentos dos empregados em relacdo a aspectos proprios da
organizacdo em que trabalham. Esses aspectos organizacionais que séo percebidos
pelos colaboradores podem acarretar satisfacao ou insatisfacdo. Sendo assim, clima
organizacional pode ser entendido como a percepcao coletiva que as pessoas tém
da organizacdo em que atuam, através do experimento de praticas, politicas,
estrutura, processos, sistemas e inovacfes organizacionais.

Assim, Maximiano (2009, p 159) afirma que “Em esséncia, o clima
organizacional € uma medida de como as pessoas se sentem em relacdo a
organizacao e a seus administradores”.

Mas para Bergamini e Coda (1997), clima organizacional é o indicador do
grau de satisfacdo dos membros de uma empresa em relacdo a diferentes aspectos
da cultura ou realidade aparente da organizacdo, tais como: politica de recursos
humanos, modelo de gestdo, missdo da empresa, processo de comunicagao,
valorizacao profissional e a identificacdo com a empresa.

Entdo, compreende-se que clima organizacional ou clima interno € a
denominacéo dada para o indicador do grau de satisfacdo dos membros de uma
organizacdo, em relacédo a diferentes aspectos da realidade organizacional, ou uma
imagem do nivel de &nimo ou grau de satisfacdo dos colaboradores da organizacéo,
em determinado momento, relacionado com experimento de praticas, politicas,

estrutura, processos, sistemas e inovacdes organizacionais.



15

2.1 Origem do estudo de clima organizacional

Observa-se que desde a origem da administracdo como ciéncia a area de
recursos humanos vem se fortalecendo no meio organizacional, principalmente nas
Ultimas décadas. Em 1912, Frederick Taylor j& afirmava que a funcdo do gestor é
observar o carater, a natureza e o desempenho de cada trabalhador, com o objetivo
de descobrir suas limitacbes e as possibilidades de desenvolvimento através do
treinamento. (LUZ, 2010).

Contudo, a gestdo com énfase nas pessoas tem sua origem a partir dos
estudos que advieram com a teoria das relacbes humanas que por sua vez iniciou-
se com as pesquisas de Elton Mayo e seus seguidores, estes em seus estudos
entenderam que ndo eram as estruturas fisicas de uma organizacdo as
responsaveis pela eficacia no cumprimento dos trabalhos, mas as relaces
existentes entre as pessoas da empresa e que o homem ndo é motivado por
estimulos econémicos e salariais, mas por recompensas sociais e simbdlicas.

Porém, o surgimento do estudo do clima organizacional ocorreu a partir da
década de 1930, com os estudos de Kurt Lewin. De acordo com Vazquez citado por
Keller e Aguiar (2009), o trabalho realizado por Lewin, Lippitt e White, a respeito dos
estilos de lideranca grupal, insere o clima organizacional como uma ligacéo existente
entre 0 ser humano e o ambiente. Nesse contexto, “clima se refere as distintas
situacdes que se originam como consequéncia da utilizacdo dos tipos de lideranca”
(VAZQUEZ apud KELLER; AGUIAR, 2009, p. 2).

Palacios e Freitas (2006, p. 46) afirmam que o “clima € um elemento de
fundamental importancia na compreensdo do comportamento e efetividade da
organizacdo.” E ainda segundo as autoras, o termo clima foi discutido pela primeira
vez em 1939 por Lewin, Lippitt e White como algo relacionado aos grupos, e desde
essa época estudiosos se preocupam em dar um conceito apropriado e convincente
ao assunto.

Com o0 advento da Segunda Guerra Mundial, cresceu o interesse dos
psicologos sociais em estudar e pesquisar 0 comportamento humano, sendo o clima
organizacional levado em consideragéo a partir das analises do comportamento e da

satisfacdo do trabalhador nas organizagbes. Temas como motivacao, relacdes
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humanas, dindmicas em grupo, treinamento e lideranga tornaram-se relevantes no
campo das ciéncias organizacionais.

Na década de 60 e 70, os conceitos sistémicos de organizacdo aberta e a
énfase no desenvolvimento dos funcionarios ganharam espaco no mundo
organizacional. Desse modo, houve a valorizagdo das pessoas nos resultados da
producdo das organizacdes. E nesta visdo sistémica que surge com maior forca o
conceito de clima organizacional. Com o0 passar dos anos, muitos teoricos
dedicaram-se ao tema, surgindo inUmeras pesquisas e publicacbes. Tem-se que,
quanto mais passam as décadas, mais o tema torna-se atual, instigante e inovador,
pois no centro de qualquer acdo organizacional estdo as pessoas e por mais que a
tecnologia desenvolva-se, as pessoas continuardo sendo de extrema importancia
para os resultados das organizacoes.

De acordo com Silva citado por Lemos (2007), o estudo do clima
organizacional no Brasil, teve inicio na década de 70, com o trabalho de Saldanha
em 1974, que analisou o bem-estar psiquico dos membros da organizacdo, o
desempenho do psicélogo organizacional e a importancia de desenvolver taticas a
fim de propiciar um ambiente melhor para a execugéo das atividades.

Assim, a area de recursos humanos mantem-se em constante crescimento e
vem tornando-se, assim, em uma area estratégica para as organizacoes
contemporaneas que vivenciam um mundo competitivo e globalizado. A busca pelo
conhecimento comportamental das pessoas que formam a organizagdo supera as
preocupacdfes com o setor de producdo, de financas e marketing de uma

organizacao.

2.2 Tipos de clima organizacional

Alguns dos autores que discorrem sobre clima organizacional o classificam
em trés tipos e atribuem a eles caracteristicas negativas, neutras e positivas,
enquanto que outros apresentam somente dois tipos, um com caracteristicas
positivas e 0 outro com negativas segundo a concretizacdo dos objetivos
organizacionais.

Dessa forma, segundo Luz (2010), o clima pode ser bom, prejudicado ou
ruim. Assim, ele é bom quando prevalecem as atitudes positivas que oferecem ao

trabalho um ambiente alegre, de confiangca, entusiasmo, satisfacdo, motivacao,
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comprometimento por parte dos colaboradores. J&, quando € prejudicado ou ruim,
afeta de forma negativa o animo dos colaboradores, gerando evidéncias de tensoes,
discoérdias, desunides, rivalidades, conflitos, desinteresses pelo trabalho, resisténcia
a ordens, ruido nas comunicacdes e competicbes exacerbadas.

Para Edela citado por Lima e Albano (2002, p. 4), o clima organizacional se
divide em “clima desumano, clima tenso e clima de tranquilidade.” No clima
desumano é dado demasiado valor a tecnologia; no clima tenso ha pressao para a
realizacdo de tarefas rigidas e burocraticas; no clima de tranquilidade e confianca a
dedicacao ao trabalho é tdo importante quanto o desenvolvimento da amizade e do
companheirismo.

Porém, para Chiavenato (2003, p. 610), “o clima de uma empresa pode ser
saudavel ou doentio, pode ser guente ou frio, pode ser negativo ou positivo,
satisfatorio ou insatisfatério, dependendo de como os participantes se sentem em
relacdo a sua organizacao”.

Desse modo, percebe-se que o clima organizacional pode ser considerado
favordvel quando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos
participantes, produzindo elevacdo do moral do publico interno. E desfavoravel
quando este publico se encontra frustrado por causa de qualquer aspecto
relacionado a organizacdo que ndo corresponda suas necessidades.

2.3 Pesquisa de clima organizacional

A pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta de gestdo estratégica,
pois proporciona aos administradores condicbes de direcionar suas acfes e as
estratégias organizacionais para: a busca da coesdo entre a cultura e as acoes
efetivas da organizagdo; o crescimento e desenvolvimento de seus liderados; a
integracdo dos processos internos; a otimizagdo de sua comunicacdo e minimizagao
da burocracia; além de identificar as necessidades de capacitacdo do pessoal e de
formas de focar em seus integrantes; para que consigam aperfeicoar as acoes
gerenciais.

Sobre a pesquisa de clima interno Luz (2010, p. 37- 38) menciona que:
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A pesquisa de clima, também conhecida como Pesquisa do Clima Humano,
Pesquisa de Atitudes, € um trabalho cuidadoso que busca detectar as
imperfeicdes existentes na relacdo empresa x empregado, com o objetivo
de corrigi-las [...] A pesquisa de clima identifica tanto problemas reais no
campo das relac@es de trabalho como problemas potenciais, permitindo sua
prevencdo através do aprimoramento ou da adocdo de determinadas
politicas de pessoal.

A pesquisa de clima interno € um importante instrumento na gestédo. Pois as
avaliacbes sdo utilizadas para se mensurar os empenhos da organizagdo, sua
qualidade, exceléncia, utilidade e relevancia. Sendo que, a avaliacdo produz
informagdes que podem ser usadas de forma a contribuir para a tomada de decisao,
elevacdo da produtividade e melhoramento dos produtos e do desempenho
organizacional. Pode-se entender entdo, que a pesquisa de clima organizacional &
um estudo que possui grande importancia por fornecer aos gestores subsidios sobre
aspectos que incidem diretamente na execugdo da tarefa da organizagdo pelo
empregado.

Assim, Bergamini e Coda (1997, p. 99) diz que “a esséncia dos subsidios da
pesquisa de clima organizacional € o mapeamento das percepcdes sobre o
ambiente interno da organizacdo, como um ponto de partida igualmente valido para
a mudanca e o desenvolvimento organizacional”.

Desse modo, a pesquisa de clima organizacional tem, através de um
mapeamento das percepcdes sobre o ambiente interno da organizacgao, a finalidade
de da condi¢des para a organizacdo analisar o seu ambiente, bem como o conjunto
de fatores de percepcdo que caracterizam a satisfacdo ou insatisfacdo dos
colaboradores (empregados) da empresa. Portanto a pesquisa do clima
organizacional mantem grande relevancia por incidir diretamente na forma de como
as organizagcOes podem direcionar seus esfor¢cos na administracdo do seu capital

humano.

2.4 Técnicas e modelos de pesquisa de clima

A técnica predominante na pesquisa de clima organizacional € o questionario.
Podendo ser aplicado na empresa inteira com carater sigiloso das respostas ja que
nao é obrigatoria a identificagao.

Para Guimaraes (2004) o questionario deve compor questdes ou afirmacdes

gue indicardo o pensamento do publico interno sobre uma série de aspectos
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relacionados com a organizacdo. Luz (2010) afirma que os custos para
concretizacdo da pesquisa de clima sao relativamente baixos, pois hao exige espaco
fisico apropriado para sua aplicacéao.

Pode-se usar também a entrevista como técnica de obtencdo de dados na
pesquisa de clima interno, porém afirma-se que a falta do anonimato € uma grande
desvantagem dessa técnica. As caracteristicas negativas apontadas por Luz (2010)
guanto as entrevistas sdo: quebra o anonimato da pesquisa; método mais demorado
do que o questionario; e maior custo, pois exige pessoa tecnicamente habilitada
para realiza-la, e quando o numero de respondentes for elevado, serdo necessarios
varios entrevistadores e isso pode causar um possivel comprometimento da
uniformidade e neutralidade dos entrevistadores no julgamento das respostas.

Além da entrevista individual outra técnica que se utiliza na avaliacdo do clima
organizacional € o painel de debates que nada mais é do que sendo uma entrevista
realizada em grupo, onde cada componente do grupo defende um posicionamento
sobre determinados temas abordados, permitindo assim a extracdo de dados sobre
a opinido de todos os envolvidos no debate. Porém como na entrevista, a quebra do
anonimato configura grande desvantagem dessa técnica de pesquisa.

Sobre modelos de clima interno, Bispo (2006) apresenta trés, como principais
modelos, desenvolvidos especialmente para a pesquisa de clima organizacional
sendo o modelo de Litwin e Stringer criado em 1968; o modelo do professor Roberto
Sbragia de 1983; e o modelo de Kolb formulado em 1986. Cada um desses modelos
possuem seus fatores/indicadores, sendo alguns deles coincidentes em dois ou até
mesmo nos trés modelos distintos.

Apresenta-se a seguir, para melhor entendimento e comparac¢do, quadros
desses modelos com os fatores considerados em cada um deles e as indicacdes
dessas dimensfes apontadas nos trés principais modelos de pesquisa do clima

interno das organizacoes.
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Quanto a esses modelos o primeiro a ser criado foi o de Litwin e Stringer que
se aproveitando de estudos anteriores, 0s quais levantaram alguns conceitos iniciais
sobre clima organizacional, realizaram experiéncias em trés diferentes organizacoes,
onde utilizaram um questionario baseado em nove fatores, demonstraram resultados
diferentes em termos de satisfacdo e desempenho no trabalho. Tal modelo é
apresentado no quadro 1, logo abaixo.

Quadro 1 — Modelo de pesquisa de clima interno de Litwin e Stringer.

MODELO: FATORES
AUTOR / ANO ANALISADOS

INDICAGAO DOS FATORES

Sentimento em relagéo as restricées no trabalho
Estrutura impostas por regras, regulamentos e procedimentos etc.

Sentimento de independéncia para tomar decisdes no
Responsabilidade trabalho que executa.

Sentimento de risco assumido nas decisdes e
Desafio desempenho de suas tarefas.

Sentimento sobre as recompensas diante do trabalho

Recompensa bem realizado.
Litwin e Sentimento em relagdo a camaradagem e ajuda mutua
: Relacionamento prevalecente na organizacao
Stringer
(1968)

Sentimento sobre a mitua ajuda entre os gestores e
Cooperacao demais colaboradores.

Sentimento que a administracéo n&do teme opiniées
divergentes e sempre buscar mediar uma solucdo para

Conflito

0s problemas.

Sentimento de integracdo com a organizacao,

. compartilhando objetivos pessoais com os objetivos

Identidade o

organizacionais.

Sentimento sobre as normas e processos enfatizados
Padrdes pela organizacao.

Fonte: Elaborado pelo autor
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O modelo de Kolb surgiu também nos Estados Unidos duas décadas apds o
modelo de Litwin e Stringer. Neste, Kolb e sua equipe basearam-se no estudo
desenvolvido por estes dois pesquisadores buscando aperfeicoa-lo através dos
progressos de pesquisas da Psicologia, onde utilizaram uma escala de sete

fatores/indicadores, conforme demonstrado no quadro 2 abaixo:

Quadro 2 — Modelo de pesquisa de clima interno de Kolb.

MODELO: FATORES
AUTOR / ANO ANALISADOS

INDICACAO DOS FATORES

Sentimento de independéncia para tomar decisées no
Responsabilidade trabalho que executa.

Sentimento sobre as normas e processos enfatizados
Padrdes pela organizagéao.

Sentimento sobre as recompensas diante do trabalho
Recompensa bem realizado.

Sentimento de que existem muitas limitagdes
Kolb Conformismo externamente impostas nha organizagao.

(1986) : : . .
Sentimento de que as coisas sdo bem organizadas e 0s

Clareza objetivos claramente definidos.

Organizacional

Sentimento de que a amizade é algo valorizado na
organizacdo, onde os membros confiam uns nos outros e

Calor e Apoio : ,
oferecem apoio mutuo.

Demonstra o aceite dos membros da organizacdo em

relacdo a lideranca e a dire¢do. Surgindo necessidade
Lideranca de lideranca os trabalhadores sentem-se livres para

desenvolvé-la sendo recompensados por isso.

Fonte: Elaborado pelo autor.

J& o professor Roberto Sbragia, da Universidade de Séo Paulo, realizando um
estudo empirico sobre o clima organizacional em instituicdo de pesquisa de natureza
governamental, criou um modelo contendo vinte fatores/indicadores, os quais s&o

demostrados no quadro 3, a seguir:
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Quadro 3 — Modelo de pesquisa de clima interno de Sbragia.

MODELO:
AUTOR/ANO

Roberto
Sbragia
(1983)

FATORES
ANALISADOS

Estrutura

Recompensa

Cooperacdo

Padrbes

Conflito

Identidade

Conformismo

Forma de Controle

Reconhecimento

Estado de Tensao

Enfase na
Participagéo

Proximidade da
Superviséo

Consideracao
Humana

Autonomia
Presente

Prestigio Obtido

Tolerancia
Existente

Clareza Percebida

Justica
Predominante

Condicdes de
Progresso

Apoio Logistico
Proporcionado

INDICAGCAO DOS FATORES

Sentimento em relacdo as restricdes no trabalho impostas
por regras, regulamentos e procedimentos.

Sentimento sobre as recompensas diante do trabalho bem
realizado.

Sentimento sobre a mutua ajuda entre os gestores e
demais colaboradores.

Sentimento sobre as normas e processos enfatizados pela
organizagéo.

Sentimento que a administracdo ndo teme opinibes
divergentes e buscar uma solucéo para os problemas.

Sentimento de integracdo de compartilhamento entre
objetivos pessoais com 0s objetivos organizacionais.

Sentimento de que existem muitas
externamente impostas na organizagao.

limitacdes
Descreve o quanto € usado de produtividade, custos e
demais dados de controle para solucao de problemas.

Mostra 0 quanto a organizacdo valoriza o desempenho
diferenciado ou esfor¢os individuais.

Descreve o0 quanto as acdes das pessoas sao dominadas
pela racionalidade ou emog6es

Descreve 0 quanto as pessoas sao consultadas e
envolvidas nas decisoes.

Descreve o grau de controle da administracdo sobre as
pessoas.

Descreve o nivel de atencdo e o quanto as pessoas séo
tratadas como seres humanos.

Descreve 0 quanto as pessoas se sentem como Seus
préprios patrdes.

Descreve o sentimento sobre a imagem no ambiente
externo pelo fato de pertencerem a organizagao.

Descreve o nivel com que o0s erros das pessoas sao
tratados ante da aplicacdo de punicdes.

Mostra o grau de conhecimento das pessoas em relacéo
aos assuntos no trabalho.

Apresenta o0 grau de predominancia nos critérios de
capacidade antes dos aspectos politicos e pessoais.

Descreve a percepcdo ascensdo profissional dentro da
organizagéo.

Revela o quanto a organizacdo fornece de condigcbes
necessarias para um bom desempenho das fungdes.

Fonte: Elaborado pelo autor.




23

Porém, além desses trés modelos que se demonstrou acima, existem outros

também relevantes para os estudos sobre clima organizacional. E quanto a esses

modelos de pesquisa de clima organizacional Guimaraes (2004) revela que muitos

sdo os modelos de questionarios criados, desde o aparecimento do seu conceito,

para coleta de dados e analise dos fatores que comprometem positiva ou

negativamente o clima organizacional. Entre eles, podem-se citar como principais:

a)

b)

d)

o modelo de Coda — o professor Roberto Coda criou seu modelo ao
estudar motivacdo e lideranca organizacional em cinco organizacdes
brasileiras do setor publico e privado;

o modelo de Kozlowsk — criado por Steve Kozlowski e Mary Doherty que
utilizaram-se da Psicologia Aplicada para avaliar a relacao existente entre
o clima organizacional e a lideranca;

o0 modelo de Levering — desenvolvido por Robert Levering ao analisar
correlacédo entre o desempenho econémico e financeiro das empresas e 0
nivel de satisfacdo dos empregados com as mesmas;

0 modelo de Rizzatti — criado pela dissertagdo de mestrado de Gerson
Rizzatti especificamente para analisar o clima organizacional da
Universidade Federal de Santa Catarina, sendo aperfeicoado em sua tese
de doutorado no ano de 2002, quando realizou um estudo mais amplo

abrangendo as universidades federais de toda a regido sul do Brasil.
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3 QUESTOES QUE INFLUEM NO CLIMA ORGANIZACIONAL

Entende-se, que muitos fatores influenciam diretamente o clima interno. Além
de questdes especificas como valorizacdo, comunicacéo e politicas internas existem
outros mais comuns as organizacdes em geral. Neste tOpico da pesquisa seré
referenciado apenas alguns desses fatores, especificamente, a questao da cultura

organizacional e temas como lideranca e motivagao.

3.1 Cultura organizacional

A cultura organizacional tem como significado para as organizacdes a
harmonia da relacdo entre a identidade organizacional e os funcionarios. Devem-se
alinhar os aspectos culturais da organizacdo as fungbes de planejamento,
organizacdo, direcdo e controle aos aspectos culturais da organizacdo tendo em
vista que os mesmos sdo algo importante, pois direcionam tanto o comportamento
individual como o da coletividade organizacional.

Percebe-se que na cultura de uma organizacdo sao mantidos aspectos
formais que séo aparentes ao pessoal interno e aspectos informais que sé&o
constituidos no cotidiano através dos relacionamentos interpessoais. Tém-se como
aspectos formais as praticas tradicionais da organizacdo as quais condicionam 0s
aspectos informais dos colaboradores em termos de sentimento, motivacdo e
relacionamento entre as pessoas. Entdo, sdo os aspectos informais da cultura que
mais contribuem para a formacgéo do clima dentro da organizagéo e este passa a
influenciar as atitudes e a forma das pessoas procederem no trabalho, na producéo
€ na comunicacao.

Sendo que, cada organizacdo possui praticas organizacionais, valores e
normas. Como entéo, essas praticas organizacionais, esses valores e essas hormas
sdo mantidos? Para responder essa pergunta entende-se que a cultura
organizacional é formada por um conjunto de valores e atitudes definidos e
desenvolvidos pela organizacdo, com base nos quais € socialmente construido um
sistema de crencas, normas e expectativas que modelam o comportamento do
individuo.

Assim conceitua-se cultura organizacional como:
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a) Segundo, Chiavenato (2004, p. 159) diz que a “cultura organizacional € o
conjunto de habitos e crencas, estabelecidos através de normas, valores,
atitudes e expectativas, compartilhadas por todos os membros da
organizagao”;

b) Conforme Luz (2010, p. 16), que define a cultura organizacional como um
‘conjunto de atributos fisicos e psicossociais de uma organizagdo que
caracteriza o seu modo de ser e determina a sua identidade”;

c) Afirma Robbins (1999) que cultura € um mecanismo que controla, guia e
molda as atitudes e comportamento dos colaboradores de uma

organizacao.

Portanto, buscando-se uma compreensao dos conceitos que foram expostos
entende-se que a cultura mantém a organizacdo coesa a fim de que ela alcance
seus objetivos.

Quanto a relacao entre a cultura e clima percebe-se que é por meio da cultura
organizacional que se condiciona o clima, pois as pessoas sdo envolvidas com as
politicas, costumes e regulamentos organizacionais.

Desse modo, existe um impacto da cultura organizacional para o
comportamento. Ela exerce influéncia até mesmo na contratagdo dos novos
empregados, que devem ter caracteristicas que se adequem a cultura da

organizacao. Assim, entao:

[...] guem recebe uma oferta de emprego para entrar em uma organizagao,
guem é avaliado como um alto desempenhador e quem consegue a
promogao é fortemente influenciado pelo “encaixe” individuo- organizacao,
isto é, se as atitudes ou comportamento do candidato ou empregado sao
compativeis com a cultura ou ndo (ROBBINS 1999, p. 377).

Para Luz (2010, p. 14), o comportamento dos membros de uma empresa €
reforcado pela sua cultura, que determina o que deve ser seguido e repudia o0 que

deve ser evitado. Para esse autor, a cultura exerce um sentido politico e de controle:

A cultura organizacional influencia o comportamento de todos os individuos
e grupos dentro da organizacdo. Ela impacta o cotidiano da organizacao:
suas decisbes, as atribuicbes de seus funcionarios, as formas de
recompensas e punicdes, as formas de relacionamento com seus parceiros
comerciais, seu mobiliario, o estilo de lideranca adotado, o processo de
comunicacdo, a forma como seus funcionarios se vestem e se portam no
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ambiente de trabalho, seu padréo arquiteténico, sua propaganda, e assim
por diante.

Dessa forma, a cultura de uma organizacdo também atrai ou afasta as
pessoas que se adaptam aos seus valores e crencgas, pois a cultura tem impacto no
comportamento dos membros da organizacao visto que ela dita, através de aspectos
visiveis e invisiveis, como eles devem se comportar, a forma de comunicacao, o
envolvimento com as praticas e politicas e demais aspectos organizacionais visiveis

e invisiveis capaz de influenciar e/ou determinar a formagéo do clima organizacional.

3.2 Lideranca

As organizacBes sdo compostas por pessoas que sao constituidas por
sentimentos e motivos racionais uns diferentes dos outros, subordinados as forcas
do ambiente que influenciam, diretamente, a motivacdo, os relacionamentos e a
lideranga, sendo este Ultimo um entre tantos outros fatores que motivam o
comportamento humano individual e grupal. Portanto, a lideranca é necesséaria em
todas as formas de organizacdo humana, principalmente nas empresariais. O
administrador precisa conhecer a motivacdo humana e saber conduzir as pessoas,
pois nisto consiste o processo de lideranca.

Os primeiros termos que se faz pensar em lideranca séo lider, chefe,
comandante e autoridade. Assim entende-se erradamente que liderar é tarefa
daquelas pessoas mais autoconfiantes e com quociente de inteligéncia superior, ou
ainda aquelas que tém habilidades sociais diferenciadas. Contudo, observa-se que a
lideranca € posta como uma representacdo da capacidade das pessoas
influenciarem outras a agir.

A influéncia que um lider pode praticar sobre as pessoas advém do poder ou
da autoridade. Nem todos os lideres que possuem poder, desempenha autoridade
sobre as pessoas, pois a autoridade é conquistada por meio do respeito,
consideracao e admiracao das outras pessoas.

Segundo Chiavenato (2008), tem-se como graus de influéncia: a coacgéo, a
persuasao e a sugestdo. No que trata da coacdo, esta pode ocorrer quando o lider
faz uso de forca ou constrangimento por meio de pressao, coercdo ou compulséo;
enquanto que na persuasao, o lider procura influenciar uma pessoa sem forga-la,

isto é, feito por meio de conceitos, argumentos ou indug¢des para que faca alguma
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coisa; na sugestao, o lider apresenta um plano, uma ideia ou mesmo uma proposta
para uma pessoa ou grupo para que este a exclua ou a considere e execute.

Define-se como tarefa dificil a conceituacdo de lideranca, tendo em vista 0s
diversos enfoques encontrados na literatura disponivel sobre o assunto. O lider € a
pessoa que ajuda o0 grupo a atingir suas metas e possibilita a satisfacdo das
necessidades dos membros. Por exemplo, na relagéo familiar essa lideranca pode
ser o0 pai, a mae, ou irmao mais velho; jA em uma escola, a lideranca acaba recaindo
sobre o diretor, o professor ou mesmo um aluno com destaque escolar, isso devido
a lideranca significar o poder de exercer influéncia sobre as pessoas.

Desse modo, Chiavenato (2005) afirma que a lideranca pode ser definida
como uma arte de induzir pessoas a exercerem suas obrigacbes com aplicacdo e
requinte ou como um processo dinamico de desempenhar influéncia sobre uma
pessoa ou grupo de pessoas para estimular forcas em fungéo da busca por objetivos
em definida situagéo.

Entretanto Maximiano (2009, p. 195) sobre este tema alega que:

A lideranca é uma funcgédo, papel, tarefa ou responsabilidade que qualquer
pessoa precisa desempenhar quando é responsavel pelo desempenho de
um grupo. No papel de lideres, algumas pessoas sdo mais eficazes que
outras, por que tém mais habilidades ou sdo mais motivadas.

Entdo lideranca pode também ser conceituada como a capacidade que uma
pessoa tem em facilitar o desenvolvimento de iniciativas esponténeas e criativas em
outros individuos do mesmo grupo. Assim, lideranca esta relacionada a um
fenbmeno grupal, ou seja, abrange duas ou mais pessoas € € um processo
desempenhado de forma intencional por parte do lider sobre os liderados.
(BERGAMINI; CODA, 1997).

Varias sdo as teorias e estilos de lideranca constituidos dentro da sua
literatura de modo a existir diversas abordagens sobre lideranca. Assim, classificam-

se esses enfoques em trés grupos tedricos com caracteristicas diferentes:

a) Teoria dos tracos de personalidade — é a mais antiga das teorias a respeito
da lideranga. Segundo seus aspectos “o lider é aquele que possui alguns

tracos especificos de personalidade que o distinguem das demais pessoas”
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(CHIAVENATO, 2004, p. 123). Conforme defensores da teoria da
personalidade a especificacdo dos tracos que definem o lider s&o:
— 0s tracos fisicos, como a energia, a aparéncia pessoal, a estatura e o
peso;
— 0s tragos intelectuais, como adaptacgéo, a agressividade, o entusiasmo e
autoconfianca,
— 0s tracos sociais, como a capacidade de cooperacdo, habilidades
interpessoais e administrativas;
— 0s tragos relacionados com a tarefa, como a disposi¢do para realizar
tarefas, para ser persistente e capacidade de iniciativa (CHIAVENATO,
2004);

b) Teoria dos estilos de lideranca — dentre a teoria dos estilos de lideranca a
mais conhecida faz referéncia a trés estilos que sao:
— lideranga autocratica - na lideranga autocrética, “o lider decide e fixa as
diretrizes, sem qualquer participacdo do grupo” (CHIAVENATO, 2004, p.
124). Neste caso a énfase € no lider, que é também o dominador na
relacéo;
— lideranca democratica - as decisdes sao discutidas e definidas pelo grupo
com o estimulo do lider, a énfase fica assim dividida entre todos os
integrantes do grupo (lider e liderados);
— lideranca liberal - as decisdes sdo totalmente do grupo sem nenhuma
participacdo do lider que as coloca para analise prépria da equipe, neste
tipo de lideranca a énfase € nos subordinados que tem liberdade total
dentro do grupo;

c¢) Teoria situacional — enquanto que as teorias ja citadas consideram apenas
certas variantes a teoria situacional da lideranca é mais ampla, pois define
‘que ndo existe um unico estilo de lideranga valido para toda e qualquer
situacdo” (CHIAVENATO, 2004, p. 126). Dessa maneira, a teoria
situacional defende a necessidade dos encarregados pela lideranca em
mudar a situacao para devida adequacado do estilo de lideranca ou entédo
mudar o estilo de lideranca utilizado para adaptacdo a situagdo, como por
exemplo, manter um determinado comportamento para tratar

individualmente os membros da equipe e outro quando se dirigir a todo o

grupo.
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Desse mesmo modo, segundo Keller e Aguiar (2009), a lideranca esta
centrada na disposicao do lider em realizar a eficacia, assim, independente do estilo
de lideranca exercido por determinada pessoa o que deve ser buscado ao se
praticar acGes de lideranca é a eficiéncia e a eficicia, pois somente assim um lider
conseguira fazer com que sua equipe atinja os objetivos desejados.

Conforme todo exposto sobre essa questdo, para um lider conduzir seus
subordinados de forma eficiente ele deve observar frequentemente o
comportamento pessoal e profissional dos seus colaboradores, buscando descobrir
0s pontos fortes e os fracos de cada um dos seus liderados, norteando-os para a
procura de sucessivas melhorias, tanto no fator técnico como no comportamental,
pois é reponsabilidade do lider auxiliar a equipe nos desafios para a realizacdo de
objetivos.

Deste modo, sendo a lideranga um processo de influenciar as pessoas na
consecucdo de um determinado obijetivo, o lider deve entdo buscar se comunicar
com seus subordinados de modo a direciona-los ao alcance dos objetivos
organizacionais, ficando-o responséavel por, sabiamente, conduzir seus liderados.

Assim, entende-se a ligacdo da liderangca com o clima organizacional, pois
dependendo do grau de autoridade e do estilo de lideranca utilizados pelo gestor de
uma organizacdo ele podera influenciar positiva ou mesmo negativamente, o
comportamento do pessoal interno influenciando assim o clima do ambiente da
organizacdo, uma vez que “entre as principais queixas a respeito dos lideres de
equipe estdo a inabilidade desses elementos para coordenar boas reunibes,
envolver todas as discussdes, resolver conflitos e utilizar eficazmente todos os
recursos humanos da equipe” (MAX DE PREE, 1989, p. 65). Solucionando essa
questdo os lideres fortalecerdo alguns aspectos internos influentes do clima
organizacional deixando-o favoravel a obtencao de resultados condizentes com os

objetivos da organizacéo.

3.3 Motivagao e clima organizacional

Tem-se a motivacdo como algo intrinseco as pessoas que influencia seu

comportamento e assim muitas teorias observaram as necessidades humanas e
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buscaram compreendé-las e agrupé-las de forma a instrumentalizar os gestores a
administrar seus colaboradores em direcao aos objetivos da organizacéo.
Algumas teorias sobre esse tema sdo comumente abordadas mais do que

outras, entre elas estao as seguintes:

a) Teoria da hierarquia das necessidades — é uma das teorias mais
conhecidas e se relaciona as necessidades humanas, seu autor € Maslow.
Conforme esta teoria as necessidades do ser humano estdo dispostas em
uma piramide, que na base encontram-se as necessidades fisiologicas, as
quais necessitam ser satisfeitas primeiro. Elas ao estarem atendidas,
abrem caminho para a busca de satisfacdo das necessidades de
seguranca, que por sua vez ao serem concretizadas perdem prioridade em
relacdo as necessidades sociais. Ao satisfazer as necessidades sociais 0
individuo passa a se preocupar com as necessidades de estima, e por fim
com as de auto realizacdo. (CHIAVENATO, 2005);

b) Teoria de dois fatores — esta diverge em alguns pontos da primeira, porém
acaba complementando-a, foi criada por Herzberg que definiu o fator
higiénico: relacionados principalmente com condi¢fes fisicas de trabalho,
politica da empresa, qualidade da supervisao, relacionamento com colegas
de trabalho, salario, status, seguranca no emprego; e o fator motivacional:
relacionados com desafio do trabalho em si, responsabilidade,
reconhecimento, realizacdo e progresso no cargo e crescimento
profissional. Estes sdo também conhecidos, respectivamente, por fatores
de insatisfacao e satisfacdo, pois de acordo com a teoria a existéncia do
primeiro fator causa motivacdo e a sua precariedade ndo desmotiva,
engquanto que a existéncia do segundo fator ndo chega a motivar somente
sua precariedade passa a desmotivar;

c) Teoria da expectativa — foi constituida por Victor Vroom. Este modelo
tedrico afirma que a motivacdo € o resultado de trés fatores, sendo o
primeiro as expectativas que implicam a forca do desejo de alcancar
objetivos individuais, o segundo as recompensas, fator que evidencia a
relacéo percebida entre produtividade e alcance de objetivos individuais e o

terceiro fator, a relacdo entre as expectativas e as recompensas que
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demonstra a capacidade percebida de influenciar seu préprio nivel de
produtividade, conforme Chiavenato (2005).

Por fim, com base nestes conceitos e teorias, percebe-se a diversidade de
opinides e trabalhos que tratam da motivacéo e satisfagdo. Contudo, percebe-se que
0S conceitos estdo relacionados entre si, quase de forma complementar, em que a
satisfacdo no trabalho pode ser entendida como consequéncia do atendimento de
determinadas necessidades.

Nota-se entdo, que a motivagdo é um dos fatores que sem duavida influéncia o
clima interno das organizagdes. De acordo com Chiavenato (2004) o desempenho
de uma organizacdo depende e muito da contribuicdo pessoal daqueles que a
compde. Logo, torna-se importante a busca de motivacéo dos colaboradores de uma
organizagdo para a existéncia de um clima organizacional adequado ao

desempenho e desenvolvimento organizacional.
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4 DESCRICAO DO CASO: 6° Batalhdo da Policia Militar do Maranh&o

Descreve-se neste topico o local onde a pesquisa ocorreu, ou seja, explica-se
a caracterizacdo da organizacdo selecionada como objeto de pesquisa para este
estudo de caso. Consequentemente, menciona-se sua origem, seu ramo de
atividade, as caracteristicas e nivel de complexidade de seus servigos.

Assim sendo, a organizacao que se configura como caso neste estudo, € 0 6°
BPM, seu nome simbdlico é Batalhdo Coronel Julio Elias Pereira. Esta unidade
organizacional trata-se de um 6rgédo de execucdo da PMMA que realiza a atividade-
fim, executando as diretrizes e ordens dos O0rgdos superiores, cumprindo assim as

missdes e a destinacao da referida Corporacao.

4.1 Percurso histoérico

A Policia Militar do Estado do Maranhé&o foi criada através da Lei Provincial
em 1836, com o nome de "Corpo de Policia da Provincia do Maranhao". Em sua
origem era formada por um efetivo de 412 policiais e atuava principalmente na
Capital. Ao longo de 115 anos recebeu véarias denominagdes, como Corpo de
Seguranca Publica, Corpo de Infantaria, Corpo Militar do Estado, Batalhdo Policial
do Estado, Forca Policial Militar do Estado, Brigada Auxiliar do Norte, até 1915
guando passou a se chamar Policia Militar do Maranhéo.

A interiorizacdo dessa Instituicdo iniciou-se em 1841, com a criagcdo do Corpo
de Guardas Campestres, corpo de seguranca publica destinada a atuar no interior
do Estado, esta em 1920 teve seu efetivo foi fixado em 250 policiais para o sertdo
maranhense. E em 1966, criaram-se dois Batalh&es de Policia (BPM): o 1° BPM e o
2° BPM, sendo o primeiro responsavel pelo policiamento da capital e o segundo
realizava o policiamento em todo o interior do Estado.

Todo esse processo de crescimento possibilitou a presenca da Policia Militar
do Maranhdo, como Instituicdo Estatal, em todo o territério do Estado, ou seja,
possui pelo menos uma unidade, subunidade ou até mesmo um simples posto
policial em cada um dos municipios maranhense.

Deste modo, a Policia Militar para cumprir sua missao teve que se
desenvolver conforme crescia a populacdo do Estado, até ser constituida em varios

orgaos de direcdo, de apoio e de execucéao.
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Assim sendo, foi criado na década de 90, dentro da estrutura da Policia
Militar, o 6° Batalhdo de Policia para reforcar a seguranca publica na Capital do
Estado, devido ao crescimento em numeros populacionais e de ocupacdes
territoriais. Dentre o tema do percurso histérico desta unidade organizacional pode-

se destacar o0s seguintes pontos:

a) a Lei Estadual n° 5.657, de 26 de abril de 1993, cria o 6° Batalhdo de
Policia Militar com sede em S&o Luis. Assim, a criacdo deste 6rgao
ocorreu, obviamente, para contribuir com o policiamento ostensivo e
fornecer maior seguranca publica a populacéo da Capital;

b) o Decreto N° 18.214, de 08 de Outubro de 2001, cria quatro areas
integradas de seguranca publica dentro da ilha de S&o Luis. Depois desse
fato ficou este Batalhdo de Policia responséavel por operar suas atividades
em toda a area leste que compreende parte da capital maranhense e
engloba ainda grandes extensdes dos territorios dos municipios de Sao
José de Ribamar, Paco do Lumiar e Raposa;

c) a Medida Proviséria n°® 146, de 06 de marco de 2013 implanta e
regulamenta o 13° Batalh&o de Policia Militar, criado na estrutura da Policia
Militar com a Lei n® 9.043, de 15 de outubro de 2009, que também dispds
como area de circunscri¢cao da referida unidade os municipios de Séo José
de Ribamar, Paco do Lumiar e Raposa; reduzindo assim a area de

competéncia do 6° BPM.

4.2 Area de competéncia

Esta unidade organizacional da PM do Maranhdo desempenha suas
responsabilidades, instituidas por disposicdes legais, em area prépria de
competéncia. Desde sua cria¢do o 6° Batalhdo de Policia da PMMA é situado na Av.
Este, precisamente na Unidade 203, do Bairro Cidade Operaria. Quanto as suas
instalacdes € sediado na estrutura de uma antiga escola de ensino fundamental da

rede publica, que foi adaptada para poder comportar uma Unidade Militar.
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Veja as instalagdes fisicas do Sexto Batalh&o de Policia da PMMA demarcada

na figura 1 apresentada logo abaixo:

Figura 1 — Imagem aérea das instalagcfes do 6° BPM.

A

Fonte: Adaptado de 6° BPM, 2014.

Portanto, em funcdo das miss6es normais da Policia Militar do Maranh&o e
para efeito de definicdo de responsabilidade, sdo delimitadas dentro da Capital do
Estado areas integradas de seguranca publica, as quais sédo atribuidas ao encargo
das unidades policiais militares. Assim a Capital é dividida em quatro areas, norte,
sul, leste e oeste. Desse modo foi conferida ao 6° Batalhdo de Policia a
responsabilidade de realizar suas atividades de policiamento dentro da area leste,
atuando em favor da seguranca publica da populagédo de S&o Luis.
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Para uma melhor visualizacdo da area de atuacao da organiza¢do em estudo,

apresenta-se o mapa 1.

Mapa 1 — Representacao cartogréfica da area de competéncia do 6° BPM.
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A éarea de atuacdo da organizacdo em estudo — 6° BPM apresenta as
seguintes linhas limitrofes: ao norte é limitada pela Avenida Guajajaras, por um
pequeno trecho da MA 201, pela Avenida Tancredo Neves e pela Estrada da Mata; o
perimetro da porcao leste € basicamente a Avenida de Santana e o Rio Tibiri; na
parte sul os pontos limites sdo a Baia de Sdo José e o Estreito dos Mosquitos; e
toda a extensao oeste é limitada pela BR 135.

Os bairros e demais comunidades que compreendem a area de
responsabilidade do 6° Batalhdo da PMMA sao, basicamente, os relacionados no

guadro 4 fixado abaixo:



Quadro 4 — Bairros/localidade da area de atuacao do 6° BPM.
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6° Batalhdo de Policia Militar
Endereco: Av Este, s/n, Cidade Operaria
Area de atuacéo:

BAIRRO/LOCALIDADE

ALTO ALEGRE

RESIDENCIAL RESENDE

ALTO DA ESPERANCA

RESIDENCIAL REVIVER

ALTO DO SOL NASCENTE

RESIDENCIAL SAO LUIS

ALTO VITORIA RESIDENCIAL SAO PAULO
ANDIROBA RESIDENCIAL TIRADENTES
APACO RIBEIRA

BOA VISTA RIO DO MEIO

CAJUPARI RIO GRANDE

CAJUPI SANTA BARBARA
CAMPINA SANTA CLARA

CIDADE OLIMPICA SANTA EFIGENIA

CIDADE OPERARIA SANTA ROSA

COHAPAM

SAO BERNARDO

CONJUNTO HABITACIONAL NICE LOBAO

SAO CRISTOVAO

CONJUNTO HABITAR

SAO RAIMUNDO

CONJUNTO JENIPARANA

SITIO DO APICUM

CONJUNTO ORQUIDEAS SITIO DO MEIO
CONJUNTO REVIVER TAJACUABA
CONJUNTO SAO CARLOS TIBIRIZINHO
COPACABANA TIBIRI

COQUEIRO TIRIRICAL
COQUILHO VILA AIRTON SENNA
CRUZEIRO DE SANTA BARBARA VILA APARECIDA
ESTIVA VILA BOA ESPERANCA
GENIPARANA VILA BRASIL
IGARAU VILA CASCAVEL
ILHA BELA VILA COQUINHO
INGAURA VILA CUTIA

IPEM SAO CRISTOVAO VILA DA PAZ
ITAPERA VILA ESPERANCA
ITAPEUA VILA FUNIL

JANAINA VILA INDUSTRIAL
JARDIM AMERICA VILA JANAINA
JARDIM DAS PALMEIRAS VILA JERIPARANA
JARDIM SAO CRISTOVAO VILA KIANE
JENIPARANA VILA MAGRIL
MARACAJA VILA MARACUJA
MARACANA VILA MAURO FECURY I

MATA DE ITAPERA

VILA NAZARE

MATO GROSSO

VILA NOSSA SENHORA APARECIDA

PARQUE SABIAS VILA NOVA REPUBLICA
PEDRINHAS VILA PADRE XAVIER
QUEBRA-POTE VILA REINALDO TAVARES
RECANTO DA PAZ VILA RIOD

RECANTO DOS PASSAROS VILA ROSEANA SARNEY
RECANTO DOS SIGNOS VILA SAMARA

RESIDENCIAL 500 ANOS

VILA SAO JOAO DA BOA VISTA

RESIDENCIAL ALBERTO FRANCO

VILA SAO JOSE

RESIDENCIAL ALEXANDRA TAVARES

VILA SAO RAIMUNDO

RESIDENCIAL DOIS MIL VILA SARA
RESIDENCIAL ILHEUS VILA SARNEY
RESIDENCIAL LUIS ROCHA VILA TAJIPURU
RESIDENCIAL NESTOR VILA TAME
RESIDENCIAL NOVA ESPERANCA VILA VALIAN
RESIDENCIAL NOVA REPUBLICA VILA VITORIA
RESIDENCIAL PIRAPEMA VILA ZENIR

Fonte: Adaptado de Comando de Policiamento Metropolitano — CPM, 2014.
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4.3 Estrutura organizacional

A organizacdo estudada € uma organizacdo operacional da Policia Militar.
Assim, como unidade militar se organiza, conforme dispositivos legais, em:
comando, subcomando, se¢des e companhias. Sendo que as subdivisbes destinam-
se ao servico de assessoramento administrativo, no caso das sec¢des; e quanto as
companhias séo responsaveis pela execucdo do patrulhamento ostensivo como
forma de cumprir a que se destina a organizacao.

As secdes que compreendem a organizagdo do 6° Batalhdo da PMMA séo,
basicamente, Além do proprio comando e subcomando, as seguintes: 12 Secao, 22
Secdao, 32 Secdo, 42 Secado e 52 Secdo; e quanto as companhias sdo: 12 Companhia
de Policia, 22 Companhia de Policia e 32 Companhia de Policia.

As atribuicOes dessas subdivisdes sao:

a) 12 Secéo — E usualmente mencionada com “PM/1” ou simplesmente “P/1” e
€ responsavel pelos encargos relativos a coordenacédo e ao controle das
atividades relacionadas com pessoal, Boletim Interno, justica e disciplina,
protocolo e arquivo da correspondéncia interna, dentre as demais missdes
que porventura sejam designadas pelo comandante desta Unidade de
Policia;

b) 22 Sec&o — E usualmente mencionada com “PM/2” ou simplesmente “P/2” e
se ocupa com o0s assuntos relacionados as informacdes e
contrainformacdes; cujos objetivos de inteligéncia compreendem tanto os
estudos e planejamentos de emprego do pessoal, quanto para a
fiscalizacdo da atuacao do publico interno;

c) 32 Sec¢éo — E usualmente mencionada como “PM/3” ou simplesmente “P/3”
e € destinada a administracdo dos assuntos pertinentes com a instrucao,
ensino e operacoes;

d) 42 Secdo — E usualmente mencionada como “PM/4” ou simplesmente “P/4”
e como oOrgdo de assessoramento, planejamento, controle e
acompanhamento, tem a responsabilidade relacionada com os assuntos
pertinentes a administracdo de materiais e a logistica, bem como a

manutencao de equipamentos necessarios as atividades da corporacao;
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e) 52 Secdo — E usualmente denominada de “PM/5” ou simplesmente “P/5” e
atua com relacionamento aos assuntos civis, estes abrangem o0s servi¢cos
de relacdes publicas, humanas e acfes comunitarias. Atividades estas que

sdo comumente desenvolvidas pelo préprio comando da Unidade Policial.

As Companhias de Policia sdo designadas a execucdo do servigo policial
militar dentro de areas especificas. Deste modo a area correspondente a
circunscricdo do Sexto Batalhdo de Policia, para efeitos de realizacdo do

policiamento ostensivo, é subdividida entre:

a) a 12 Companhia de Policia, situada no bairro do Ipem Sao Cristovao, tem
como area de competéncia todo o setor proximo a esta localidade desde
Av. Guajajaras até o retorno préximo da Universidade Estadual na Av.
Lourencgo Vieira da Silva;

b) a 22 Companhia de Policia, localizada no km 23 da Br 135, é responsavel
por policiar o lado leste desta rodovia desde o km O até o Estreito dos
Mosquito, e;

c) a 32 Companhia de Policia, é situada no bairro da Cidade Olimpica e cabe
a esta subunidade o policiamento da maior parte da area do 6° Batalhdo.

Quanto a organizacao destas subunidades séo constituidas de pelotdes, que
sdo compostos por no minimo quarenta militares e sdo utilizados na forma de
revezamento nos plantdes de servico, para que as atividades policiais se

mantenham em constante execucao.

4.4 Missao

O 6° BPM compartilha da missdao da corporacdo a que esta ligado
organizacionalmente, ou seja, executa a missao da Policia Militar, realizando a
atividade-fim desta organizagdo. Assim, o 6° Batalhdo da PMMA é destinado a
manter a ordem e a seguranca publica de parte da area leste de seguranca publica
da llha de S&o Luis.

Contudo, por disposicao legal, sua missao principal consiste em realizar o

policiamento ostensivo normal. Porém, pode integrar outras missdes conforme
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necessidade dos 0rgdos superiores mediante determinacdo de autoridade

competente.

4.5 Valores e deveres dos servidores da organizagao

Dentre a amostra de valores do policial integrante da Policia Militar do Estado
do Maranhdo, que sdo constituidos por forca de lei, pode-se fazer a seguinte

enumeracao:

1) a emocdao de servir a comunidade, demonstrada pela vontade constante de
cumprir seu dever, como também pela total devocdo a preservacdo da
ordem publica, mesmo com risco da propria vida;

2) o civismo e o culto as tradi¢des historicas;

3) a fé na elevada missao da Policia Militar;

4) o espirito de corpo e o orgulho do militar por sua instituicao;

5) o amor a profissédo e o entusiasmo com que a exerce;

6) o aprimoramento técnico-profissional.

Porquanto que seus deveres decorrem da ligacdo racional e moral entre o
policial militar e a sociedade estadual como também sua seguranca, estes

compreendem em.

1) a dedicacédo integral ao servico e a fidelidade a instituicdo, mesmo com
sacrificio de sua vida;

2) o culto aos simbolos nacionais;

3) a probidade e a lealdade em qualquer circunstancia;

4) a disciplina e o respeito a hierarquia;

5) o rigoroso cumprimento das obrigacdes e ordens, e€;

6) a obrigagao de tratar o subordinado com dignidade e urbanidade.

Assim sendo, frisa-se que sdo por meio de dispositivos legais que sé&o
instituidos os valores e os deveres dos servidores que integram a organizagao
selecionada como objeto de estudo para esta pesquisa, pois a mesma trata-se de

uma organizacao publica.



40

5 METODOLOGIA DA PESQUISA

Nesta parte do trabalho mencionar-se-4 a metodologia empregada para que
se atinja o objetivo, as técnicas utilizadas nesta investigacdo e, também, descreve-

se 0 universo, espaco amostral e a coleta de dados da pesquisa.

5.1 Delimitacéo do estudo

As organizacbes sejam elas privadas ou publicas, civis ou militares constitui-
se por pessoas que sdo dotadas de sentimentos, percepcdes, ideias e
necessidades. Assim, a interacdo dessas pessoas com o ambiente organizacional e
extra organizacional gera resultados em suas atividades profissionais vividas
cotidianamente, inclusive na execugéo das suas tarefas dentro da organizagéo.

Sendo que as organizacbes militares mantém o relacionamento, tanto entre
0s superiores e subordinados como entre os pares, pautada em dois pilares sélidos:
hierarquia e disciplina, assim se desperta o interesse em estudar como é mantido o
cotidiano profissional e de que forma ocorre o relacionamento entre os diversos
niveis hierarquico da estrutura organizacional militar.

Assim, buscou-se conhecer o 6° Batalhdo de Policia Militar da Policia militar
do Estado do Maranh&o, unidade administrativa de uma organizacéo, genericamente
militar, afim de se realizar uma pesquisa sobre o clima organizacional com o objetivo
de se conhecer como os servidores militares percebem o clima interno desta
organizacdo. Sendo que diante da analise do ambiente interno do 6° Batalhdo da
PMMA se identifica seus pontos fortes e pontos fracos, de forma que a referida
organizacdo conheca quais as expectativas e aspiracbes de seus servidores
militares, e também mensura-se o nivel de satisfacdo desses funcionarios com a
organizacdo, com seus chefes (superiores) e seus colegas de trabalho (pares).

Dessa maneira, pode-se dizer que esse é um importante passo para que se
contribua com o Sexto Batalhdo de Policia da PMMA para que ele consiga alcancar
seus resultados esperados e com a sociedade, representada pelas comunidades
gue sao assistidas por esta unidade organizacional, pois este estudo pode ser usado
como ferramenta para melhorar a qualidade do servico prestado por esta

organizacéao.



41

5.2 Métodos utilizados

Uma pesquisa cientifica € realizada quando se quer conhecer um fenémeno
ou mesmo explica-lo, assim deve-se utilizar uma metodologia razoavel que
possibilite obter um resultado fiel que possa comprovar o fendmeno que esta sendo
pesquisado. De acordo com Gil (1996) a pesquisa € um procedimento racional e
sistematico cujo objetivo € proporcionar aos problemas propostos, sendo que essas
respostas podem ser obtidas por meio de escolha dos conhecimentos disponiveis e
da utilizagé@o cuidadosa de métodos e técnicas entre outros procedimentos.

As pesquisas podem ser classificadas, segundo Gonsalves (2001), de acordo
com os objetivos pretendidos, podendo ser: descritiva, exploratoria, experimental ou
explicativa; jA quanto aos procedimentos de coleta dados e fontes de informacdes
podem ser consideradas como: levantamento, estudo de caso, bibliografica ou
documental e conforme a natureza dos dados a pesquisa pode ser subdividida em
guantitativa ou qualitativa.

Portanto, esta pesquisa de natureza aplicada, tem a finalidade de originar
conhecimento para o aproveitamento pratico direcionado a solu¢cao de um problema
especifico, envolvendo fatos e interesses da organizacdo selecionada como objeto
de estudo que é o Sexto Batalhdo da Policia Militar do Maranhdo, € do tipo
exploratdria que segundo Gonsalves (2001, p.65), “é aquela que se caracteriza pelo
desenvolvimento e esclarecimento de ideias, com objetivo de oferecer visédo
panoramica, uma primeira aproximag¢ao a um determinado fendmeno” e que Gill
(1996, p.45) complementa ao dizer que “estas pesquisas tém como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito ou a construir hipéteses”.

Consequentemente, a pesquisa foi exploratéria para cumprir com a finalidade
deste trabalho que é mensurar o clima organizacional da mencionada organizacéo
militar, sendo também considerada como uma pesquisa descritiva porque objetiva
detectar opinides e expectativas dos funcionarios da instituicdo em estudo sobre o
tema proposto.

Quanto a problemética tem-se uma analise de carater quantitativo, para
melhor interpretacdo dos dados obtidos com a mencionada pesquisa, pois essa
abordagem garante maior precisao dos resultados. Para isso, utilizou-se medida de

posicdo como a média aritmética simples, como recurso estatistico ja que se
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pretendeu conseguir nUmeros percentuais para que se demonstre os indices gerais

de concordancia ou discordancia das afirmacdes dadas.

5.3 Meios técnicos aproveitados

Uma pesquisa é bibliografica quando segundo, Lakatos e Marconi (2007, p.
66), “consiste no levantamento de material ja publicado acerca do referido tema, seja
na forma de livros, revistas, artigos, entre outros”.

O estudo bibliografico tem o objetivo de colocar o pesquisador em contato
direto com todo o material j& produzido.

Portanto, quanto aos meios técnicos esta pesquisa € bibliografica, uma vez
que estuda e coleta materiais sobre o tema em questdo como: origem,
manifestacbes e conceitos de clima organizacional e aspectos relacionados a ele,
onde se envolve o exame de registros jA existentes em: livros, revistas, artigos
publicados, sitios da rede mundial de computador - internet, novas midias e outras
fontes de pesquisa bibliografica.

No entanto, € também documental, pois para a observa¢édo da ocorréncia do
fato utilizou-se documentos internos da organizacao objeto de estudo com o objetivo
de se obter informacfes referentes a mesma como: missao, objetivos, estrutura
organizacional, quantidade de funcionarios, setores etc.

Além da entrevista estruturada aplicada junto aos servidores militares, da
organizacdo em questéo, para obtencéo de dados a serem analisados para chegar a
uma conclusao sobre o clima organizacional da referida unidade operacional militar.

Desse modo, o questionario aproveitado nesta pesquisa foi baseado nos
modelos elaborados por Luz (2010), Guimardes (2004) e Bispo (2006). Assim teve
que ser adequado a realidade do ambiente organizacional investigado. O
questionario aplicado tem apenas duas possibilidades de respostas: concordo
totalmente/ concordo com a maior parte (caso 0s pesquisados concordem
integralmente ou pelo menos com a maior parte das afirmacdes dadas), ou discordo
totalmente/ discordo da maior parte (caso os pesquisados discordem de forma total
ou com a maior parte das afirmacdes apresentadas).

Este modelo foi utilizado neste estudo por se acreditar que 0 mesmo se
adequa a realidade do tipo de organizacdo que se utilizou como objeto nesta

pesquisa.
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5.4 Universo e amostra da pesquisa

O sexto batalh&do de policia da PM do Maranhéo situado em Sao Luis mantem
em seu quadro de servidores, um total de 460 policiais militares e é responsavel por
exercer o policiamento ostensivo preventivo e repressivo em uma grande area da
Capital do Estado, para isso emprega por dia de servico, aproximadamente, 100
policiais militares em suas atividades (policiamento ostensivo preventivo/repressivo),
com um pequeno percentual deste numero empregado na administracdo e o
restante no servico propriamente dito operacional, tendo em vista que sua
organizagdo é estruturada em se¢des administrativas (destinadas a atividade meio)
e em subunidades operacionais (destinadas a atividade fim), estas por sua vez sao
estruturadas, também, em secBes administrativas e em pelotdes operacionais.

Dessa forma, a estrutura da organizacdo estudada é caracteristicamente
militar. Entdo, mantém seu quadro de pessoal dividido em dois principais grupos:
oficiais e pracas, sendo o primeiro responsavel pela gestdo da organizacdo e o
segundo pela execucdo das atividades meio e fim. Deste modo a pesquisa é
concentrada no segundo grupo por ser este o pessoal utilizado na execucédo do
servi¢o de policiamento ostensivo, e sendo os oficiais 0s gerenciadores dos recursos
humanos da organizacdo ndo se encontrou assim conveniéncia em inclui-los na
amostra, pois, também, a eles pode-se destinar a pesquisa que podera ser utilizada
como ferramenta de modificacdo e/ou melhoramento do ambiente interno da
organizacao.

Assim, a amostra € ndao-probabilistica do tipo acidental, composta por
servidores ao acaso, e também por cotas, ou seja, arranjada por diversos elementos
constantes da populagcdo/universo na mesma propor¢ao, pois buscou-se aplicar a
pesquisa nos diversos setores da organizacao.

Contudo, apesar do universo ser constituido de 460 elementos, conseguiu-se
distribuir 80 questionarios, onde foram devolvidos, devidamente respondidos,
apenas 45% deles, ou seja, a amostra € de 36 integrantes do universo, as
justificativas dos demais servidores que receberam o questionario por ndo o terem
respondido foram diversas, porém o principal motivo alegado foi a impossibilidade
devido ao servico, reafirmando assim serem complexas as atividades, pois nos dias
de aplicacdo da pesquisa percebeu-se grande movimentagdo dos servidores na

unidade devido as ocorréncias policiais.
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Frisa-se que o numero de 80 questionarios foi distribuido entre as principais
subdivisbes da estrutura organizacional do caso selecionado neste estudo. Entre
elas as sec¢Oes e as companhias mencionadas na descricdo da organizacgao.

Porém, mesmo que por questdo de acessibilidade ndo se tenha conseguido
manter um numero proporcional de participante entre os 6rgaos, conforme as cotas
gue se buscou incluir nesta pesquisa, ainda assim, participaram da amostra deste
estudo servidores de todas as subdivisbes relatadas acima. Embora com pelo
menos um Unico participante em algumas das secbes de assessoramento
administrativo. Os demais incluidos na amostra correspondem principalmente aos

servidores das companhias de policia do batalhdo examinado nesta pesquisa.

5.5 Coleta de dados

O instrumento usado para a coleta de dados a serem analisados nesta
investigacdo foi: um questionario fechado contendo 50 afirmativas, com
possibilidades de resposta positiva ou negativa, sobre 18 dimensdes do clima
organizacional sobre alguns aspectos internos a organizagao e outros a proposito de
aspectos externos a ela. Tais aspectos ou dimensdes foram escolhidos por se crer
gue eles exercem influéncia no comportamento das pessoas dentro da organizagao.

Contudo, ndo se conseguiu fazer com que a unidade de analise (aquilo que
se pretendeu analisar) fosse coincidente com o grupo respondente (individuos que
forneceram as informacdes). Assim, quanto ao momento da recolha dos dados, foi
observado a adequacao dos respondentes a unidade de analise.

Dessa maneira, a amostra foi definida por acessibilidade e o questionario
aplicado em um U0nico dia para os miltares que servem nas atividades
administrativas, por trabalharem 06 (seis) horas diariamente em regime de
expediente e em quatro dias para 0s que atuam na atividade operacional da
organizacao, pois estes trabalham em equipes que se revezam em plantdes de 12
(doze) ou 24 (vinte e quatro) horas.

Ressalta-se, ainda, que o questionario foi aplicado somente com o0s
servidores militares que estavam em exercicio regular, ou seja, ndo se achavam em
periodo de férias ou licencas de qualquer natureza nem cedidos a outras unidades
ou outros 6rgaos, além disso, estavam devidamente escalados em servi¢o nos dias

da aplicacdo do questionario.
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6 ANALISE E INTERPRETACAO DA PESQUISA

A

analise ocorreu através de observacdo das respostas obtida pelo

questionario aplicado que contemplou um total de 50 afirma¢des compreendendo 18

dimensdes do clima que foram investigadas sobre a percepcao dos servidores do 6°

BPM. A escolha dessas dimensdes ocorreu pelo fato de que elas tém influéncia

sobre o comportamento humano dentro das organizacfes e sao divididas entre as

dimensdes internas e dimensdes externas a organizacao

Assim sendo, essas dimensdes internas e o que cada uma delas busca

identificar é:

a)

b)

d)

dimensbes internas a organizacdo relacionada as recompensas pelo
trabalho:

— salario, que identifica a percepcdo que os servidores tém sobre os
proventos;

— beneficios, que identifica a percep¢do que os servidores tém desse fator
oferecido pela organizacao;

dimensdes internas a organizacao relacionada aos grupos:

— lideranca, que indica a percepcao que os servidores tém sobre seus
chefes imediatos;

— trabalho em equipe, que mostra a percepcao que 0s servidores tém
sobre o0 quanto a organizacéo estimula e valoriza o trabalho em equipe;

— relacionamento interpessoal, que identifica a percepcdo dos
trabalhadores sobre as relacbes de cooperacdo e sentimento de
camaradagem no ambiente de trabalho;

dimensdes internas a organizacao relacionada com a interacdo entre
servidor e organizagao:

— comprometimento, que mostra o sentimento de identificacdo dos
servidores com a organizacao;

— reconhecimento, que demonstra a percepcao dos trabalhadores sobre a
organizagéo valorizar o bom desempenho no trabalho;

— comunicacéo, que identifica a percepc¢do que os servidores tém sobre o
processo comunicacional interno;

dimensdes internas a organizacao relacionadas a carreira:
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— estabilidade, que busca a identificacdo do grau de seguranca que 0S
servidores tém em relacéo aos seus empregos na organizacgao;
— estrutura hierarquica, que identifica a percepcéo que os servidores tém
sobre a adequacédo da estrutura dos cargos e carreiras para a realizacao
dos objetivos;
— possibilidade de progresso profissional, que mostra a percepgéo que o
publico interno tem sobre as possibilidades de crescimento na carreira;

e) dimensodes internas a organizacao relacionadas com a organizacao
— condi¢cdes fisicas de trabalho, que identifica a percepcdo que o0s
servidores tém sobre o quanto a unidade organizacional fornece as
pessoas recursos, condi¢cdes e instrumentos de trabalho necessérios para
um bom desempenho;
— seguranca do trabalho, que identifica a percepcao que os servidores tém
em relacdo as estratégias de prevencao e controle da organizacdo sobre
0s riscos de acidentes a que estao sujeitos;
— imagem da organizacao, que busca identificar a percepc¢ao que o publico

interno tem da organizacao em geral.

Desse mesmo modo, as dimensdes ou fatores externos a organizacao que se

utilizou para mensurar o clima interno do 6° BPM nesta pesquisa foram as seguintes:

a) saude — esse fator identifica a opinido que os servidores tém sobre sua
saude fisica/mental e se o trabalho na organizagédo tem impacto sobre ela;

b) vida social — fator que mostra o nivel de satisfacdo com o convivio social,
familiar e a relacéo entre trabalho e interesses pessoais dos servidores;

c) férias e lazer — identifica se os servidores conseguem gozar férias ou
aproveitam o descanso sem se preocuparem com o trabalho, pois isso é
necessarios para garantir uma boa produtividade, e;

d) situacao financeira — fator que identifica o grau de satisfagéo das condi¢des

financeira em que se encontram os servidores da organizacao.

Diante do exposto, analisam-se nesta pesquisa as dimensdes que envolvem o
clima organizacional, assim, dividiu-se estes fatores em grupos segundo suas

proximidades e correlagbes para depois dispor esses grupos em tabelas.
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Dessa forma, as tabelas tém em suas composi¢cfes informacdes sobre as
afirmacdes das dimensdes inquiridas na pesquisa e também suas porcentagens
alcancadas. Em seguida organizam-se os graficos para a devida interpretacdo das
dimensdes, 0s quais sdo formados a partir da média das porcentagens obtidas de

cada uma das afirmacdes incluidas na andlise da dimensao/fator do clima interno.

6.1 Perfil dos respondentes

Delinear o perfil dos servidores entrevistados € de grande relevancia para o
presente estudo, pois as informagdes tracadas sobre esses aspectos podem ajudar
na compreensdo do resultado apontado pelo estudo e na indicacdo de opcles de
como melhorar o tema abordado. Buscou-se obter quanto ao perfil dos pesquisados
informacdes béasicas sobre o género, idade, tempo de efetivo servico e o nivel de
escolaridade dos pesquisados.

Gréafico 1 — Género dos entrevistados.

® Masculino

® Feminino

Fonte: Elaborado pelo autor.

Representa-se no gréfico 1, os dados referentes ao primeiro aspecto
analisado. Assim, constata-se que 86% dos entrevistados sdo homens e que o
restante, 14% apenas, sdo mulheres, o que significa certa predominancia do sexo
masculino no emprego das atividades policiais militares do 6° Batalhdo da PM do
Estado do Maranhdo, isso em virtude das atividades desenvolvidas pela organizagcéao
serem mais apropriadas a esse publico.
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Grafico 2 — Faixa etaria dos entrevistados.

m 20-25 Anos
m 26-31 Anos
m 32-37 Anos
m Acima de 37 Anos

Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme o grafico 2, que se reporta a idade dos entrevistados, verificou-se
que nenhum dos entrevistados tem idade abaixo dos 20 anos; que 19% tém idade
entre 20 e 25 anos; que 22% estdo incluidos na faixa etaria de 26 a 31 anos; que
28% tém entre 31 e 37 anos; e que a maior faixa etaria, correspondente a 31%, tém

mais de 37 anos.

Grafico 3 - Tempo em servigo dos entrevistados.

® Menos de 5 anos
mDe 5a 10 anos
mDe 11 a 20 anos

® Mais de 20 anos

Fonte: Elaborado pelo autor.

Quanto ao gréafico 3, que mostra o tempo em servico dos servidores na

organizagdo, percebe-se que metade dos entrevistados tem mais de 10 anos de
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servigo, ficando assim distribuido percentualmente: 22% dos entrevistados tém
menos de 5 anos de efetivo servico, 28% j& desenvolvem servico nesta area num
periodo entre 5 a 10 anos, 25% tém entre 11 e 20 anos e 0s outros 25% restante

dos colaboradores entrevistados tém mais de 20 anos em servico.

Grafico 4 — Nivel de escolaridade dos entrevistados.
0%

® Ensino Superior Completo
® Ensino Superior Incompleto
55% Ensino Médio

m Qutros

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em relacdo ao nivel de escolaridade dos entrevistados, no gréafico 4,
constatou-se que 17% dos pesquisados tém ensino superior completo, que 28% tém
ensino superior incompleto, que 55% dos entrevistados correspondem a aqueles
com nivel médio, e que outros niveis de escolaridades nao foram identificados.

Logo, pode-se entender através do perfil dos colaboradores incluidos no
exame desta pesquisa que o quadro funcional da organizacdo é basicamente
constituido por homens com mais de 30 anos, possuidores de nivel escolar médio e
com mais de 10 anos de atividade, o que se leva a acreditar num nivel baixo de

rotatividade dentro da organizagao.

6.2 Andlise e interpretacdo das dimensdes internas a organizacao.

A verificacdo da analise faz-se necessaria para a formacdo de uma
interpretacdo do clima. Entdo, precisa-se de que seja feita uma observagdo das
porcentagens de concordancia e discordancia das afirmacdes relacionadas as

dimensdes internas a organizacdo selecionadas para mensuracdo do clima da
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unidade organizacional em estudo. Assim, expdem-se abaixo as tabelas formuladas
sobre as dimensfes internas e em seguida os graficos interpretativos dessas
tabelas.

Mostram-se na tabela 1, as afirmacfes sobre as dimensdes relacionadas as
recompensas pelo trabalho. Assim, o fator beneficios se manteve com alguns
percentuais de concordancia acima dos obtidos pelas afirmacdes sobre salario,
conforme observacdo: 61%, 54% e 43% contra 47%, 62% e 28%, respectivamente,
sendo que a terceira afirmacdo sobre a questdo dos salarios apresenta um dos

menores indices de concordéancia de toda a pesquisa.

Tabela 1 — Dimensdes do clima — salario e beneficios.

B CONCORDO DISCORDO
AFIRMACOES TOTALMENTE/ TOTALMENTE/
CONCORDO COM DISCORDO DA
A MAIOR MAIOR
PARTE PARTE
Salério _ _
Sinto que sou justamente remunerado (a) pelo 47% 53%
trabalho que faco.
0, 0,
O meu salario satisfaz as minhas necessidades B2 e
bésicas de vida.
A Organizacdo me paga um bom salario quando
comparo com outras pessoas que exercem tarefas 28% 72%
semelhantes as minhas e trabalham em outras
empresas.
Beneficios _ -
Os beneficios oferecidos pela organizagédo atendem as 61% 39%
minhas necessidades.
A org}a.nlzac;ao informa de forma clara sobre os 54% 46%
beneficios que ela oferece.
Eu me sinto satisfeito com os beneficios concedidos
pela organizacao. 43% 57%

Fonte: Elaborada pelo autor.
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Expdem-se a seguir, no grafico 5, os resultados dos percentuais por
dimensédo de salario e beneficios, registrados pela média dos percentuais das

afirmacdes apresentadas na tabela 1.

Gréfico 5 — Percentual por dimenséo — salario e beneficios.

100%
90%
80%
70%
60%
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0% -

m Concordo totalmente/Concordo
com a maior parte

m Discordo totalmente/Discordo
da maior parte

Salario Beneficios

Fonte: Elaborado pelo autor.

Essas dimensdes estdo relacionadas entre si por serem concedidas aos
servidores como recompensas pelo seu trabalho para a organizacao. O fator salario
mostra-se com 46% de concordancia, assim esse indice esta abaixo da metade
possivel, devido a maioria das afirmacfes relacionada a este fator receberem
indices de discordancia maiores do que os de concordancia. JA quanto aos
beneficios o indice de concordancia foi de 53% ultrapassando em 6% o indice de
discordancia.

Interpreta-se esta realidade como uma satisfacdo do publico interno da
organizagdo em relacdo aos beneficios maior do que em relacdo a questdo salarial.
Porém tais porcentagens obtidas pelos fatores contidos no gréfico 5, acima, estdo
préximo dos menores encontrados na pesquisa, desse modo percebe-se uma
indicacdo, segundo percepcdo do publico interno, de um dos pontos fracos da
organizacao ser as recompensas repassadas por ela aos servidores pelos servigos
prestados. Principalmente em relagdo ao fator salario, que inclusive tem indice

desfavoravel a constituicdo de um bom clima.
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Na tabela 2 abaixo, apresenta-se os fatores relacionados com a convivéncia

em grupo.

Tabela 2 — Afirmacdes do clima — lideranca, trabalho em equipe e
relacionamento interpessoal.

CONCORDO DISCORDO
3 3 TOTALMENTE/ TOTALMENTE/
DIMENSOES/AFIRMACOES CONCORDO COM DISCORDO DA
A MAIOR MAIOR
PARTE PARTE
Lideranca - -
Meu chefe imediato sabe lidar com as pessoas que 80% 20%
trabalham com ele.
Meu chefe imediato tem competéncia para estd no 96% 4%
cargo que ocupa atualmente.
Eu confio no meu chefe imediato. 85% 15%
Trabalho em equipe _ -
O 6° BPM incentiva o trabalho em equipe. 72% 28%
O clima de trabalho na minha equipe é bom. 91% 9%
Na minha equipe de trabalho pontos de vistas
divergentes sdo debatidos antes de se tomar uma 65% 35%
deciséo.
Relacionamento interpessoal - -
Eu me dou bem com os colegas de trabalho. 96% 4%
Existe no 6° BPM um clima de colaboracdo e boa
camaradagem entre as pessoas. 87% 13%

Fonte: Elaborada pelo autor.

Como se pode ver, os indicadores das afirmacbes sdo todos
consideravelmente altos, pois estdo entre 65% e 96% de concordancia. Conforme as
afirmacdes do critério lideranca, que abordaram aspectos comportamentais do lider,
competéncia do mesmo e confiangca depositada a este, serem mantidos a partir dos
80% até 96% e sobre a questdo do trabalho em equipe checou-se os incentivos, 0
clima, e as divergéncias com, respectivos, indices de concordancia de 72%, 91% e
65% e o tema de relacionamento interpessoal com declaracfes sobre a convivéncia
entre colegas e a camaradagem praticada por estes, tém-se indices,

respectivamente, de 87% e 96% de concordancia.
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No grafico 6 abaixo, encontra-se os indices por dimensfes do clima, que

relacionam-se a convivéncia em grupo dentro da organizacdo estudada. Percebe-se

gue estes indices por dimenséo sédo bons, se comparados aos primeiros.

Gréfico 6 — Percentual por dimenséo - lideranca, trabalho em equipe e
relacionamento interpessoal.
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com a maior parte

m Discordo totalmente/Discordo
da maior parte

Fonte: Elaborado pelo autor.

As indagacfes contidas na tabela 2 da andalise demonstram, conforme o

grafico 6, percentual médio das dimensdes acima dos 75%. O fator lideranca teve

87% de concordancia contra, apenas, 13% de discordancia, enquanto que o trabalho

em equipe 76% de concordancia e 24% de discordancia, ja o fator de

relacionamento interpessoal alcangou 92% de concordancia contra 8% dos que

discordam sobre esta dimensao.

Percebe-se entdo uma indicacao forte de aceitacdo da lideranca dentro da

unidade organizacional em estudo e de um bom convivio por parte dos servidores e

dos grupos de servidores dentro da organizagao.
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Continuando com a andlise, mostra-se em seguida, na tabela 3, as perguntas

sobre as dimensdes do clima interno que envolve aspectos relacionados entre as

pessoas e a organizacao em si, e seus indices percentuais obtidos.

Tabela 3 — Dimensdes do clima — comprometimento, reconhecimento e
comunicagao.

3 3 CONCORDO DISCORDO
DIMENSOES/AFIRMACOES TOTALMENTE/ TOTALMENTE/
CONCORDO COM DISCORDO DA
A MAIOR PARTE MAIOR PARTE
Comprometimento - -
Sinto orgulho em trabalhar no 6°BPM. 96% 4%
E minha responsabilidade contribuir para o sucesso
desta organizacao. 95% 5%
Eu me preocupo com o futuro desta organizacgéo.
98% 2%
Reconhecimento - _
A organizacao reconhece e valoriza 0 meu trabalho. 58% 42%
A organizacao reconhece os desempenhos excelentes 52% 48%
de seus funcionérios.
As pessoas competentes sdo as que tém as melhores
oportunidades na organizagao. 28% 72%
Comunicacéo _ _
O 6°BPM costuma manter seus empregados bem
informados sobre o0s assuntos relacionados ao 85% 14%
trabalho.
Eu recebo todas as informagfes e orientacdes de que
preciso para realizar bem o meu trabalho. 85% 14%
Na organizacdo as pessoas se sentem a vontade para
dar opinides, fazer criticas ou sugerir melhorias. 63% 37%
Sei claramente o que posso ou nédo fazer dentro da 98% 2%
organizacao.
No 6° Batalhdo da PM ocorrem reunifes suficientes
para que eu possa trocar ideias e dar sugestdes. 72% 27%

Fonte: Elaborado pelo autor.

A respeito do comprometimento, os servidores declaram-se satisfeitos sobre

as afirmacbes, pois se tem, na tabela 3, elevados niveis de concordancia,

comparados com os demais obtidos até aqui. Pois através da tabela 3, vé-se o

primeiro questionamento sobre esse fator alcancar 96% de concordéancia, a segunda
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afirmativa com 95% e a terceira com 98%. Porém, as afirmac¢des quanto ao fator
reconhecimento recebem indicagbes de concordancia de 58%, 52% e 28% que
dentre as dimensdes contidas na tabela em questdo sdo os menores indices, pois 0
fator comunicacdo, como se pode ver consiste em cinco afirmacdes, todas, com
elevada indicacdo percentual de concordancia, que giram entre 63% e 98%.
Portanto, no grafico 7, apresentam-se percentuais médios elevados em duas

das trés dimensoes incluidas na tabela 3.

Gréfico 07 — Percentual por dimensao — comprometimento, reconhecimento e
comunicagao.

100% 95%

90%
80%
70%
m Concordo
60% totalmente/Concordo
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0%

Comprometimento Reconhecimento Comunicacao

Fonte: Elaborado pelo autor.

Desse modo, o fator comprometimento atinge 95% de concordancia e 5% de
discordancia, enquanto que o percentual sobre reconhecimento € maior em
discordancia, pois através deste fator percebe-se o0 alcance de apenas 46% de
concordancia total ou com maior parte das afirmacfes contidas no questionario e
54% de discordancia total ou com maior parte dessas afirmacdes. JA a dimensédo
comunicacdo apresenta-se com indices de concordancia de 81% e 19% de
discordancia.

Pode-se explicar esta situagdo das dimensdes relacionadas as pessoas e a
organizacdo como favoravel ao estabelecimento de um clima positivo dentro da
unidade organizacional estudada. Com excecdo da questdo reconhecimento, pois
este fator apresenta indice em torno de 46% de satisfacdo, percentual indicado

como de descontentamento com as afirmagdes inquiridas na pesquisa.
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bY

Assim sendo, no quarto grupo das dimensfes internas a organizacao
utilizadas neste estudo de clima, apresentam-se aquelas referentes a carreira
profissional dos servidores inquiridos na pesquisa, conforme tabela 4 que é

demonstrada logo abaixo.

Tabela 4 — Dimensdes do clima — estabilidade, estrutura hierarquica e
possibilidade de progresso profissional.

CONCORDO DISCORDO
3 3 TOTALMENTE/ TOTALMENTE/
DIMENSOES/AFIRMACOES CONCORDO COM DISCORDO DA
A MAIOR MAIOR
PARTE PARTE
Estabilidade _ .
Meu emprego é seguro, ou seja, hdo corro o risco de 100% 0%
ser demitido (a) sem motivo.
As pessoas que trabalham comigo sentem-se seguras 100% 0%
no emprego.
Estrutura hierarquica _ _
Estou satisfeito (a) com a estrutura hierdrquica
(superiores e subordinados) a que estou vinculado (a). 100% 0%
Estou satisfeito (a) com a atual estrutura hierarquica
da organizacao.
100% 0%
Possibilidade de progresso profissional - _
Acho que a organizacdo me oferece um bom plano de 92% 8%
carreira.
Considero que estou obtendo sucesso na minha vida 68% 32%
profissional.
A organizacdo oferece oportunidades para 0 meu
desenvolvimento e crescimento profissional. 48% 52%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Observando a tabela 4, pode-se notar que as dimensfes estabilidade e
estrutura hierarquica incrivelmente obtiveram 100% de concordancia total ou pelo
menos com a maior parte das afirmacdes consistente desses dois fatores. Quanto a
possibilidade de ascensdo profissional através da questdo sobre plano de carreira
obteve-se 92% de concordancia ou aceitacdo e 8% de insatisfagdo e sobre o
assunto de sucesso individual dentro da profissdo 68% dos pesquisados concordam
em todo ou em parte e 32% diz-se que nao estdo tendo sucesso dentro da carreira e

guando perguntado se a organizacéo oferece oportunidade de crescimento para seu
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pessoal, menos da metade, 48% dizem que sim enquanto que 52%, a maioria,
dizem que nao, ou seja, neste quesito o indice de insatisfacdo total ou em parte
ultrapassa o indice de satisfacdo ou concordancia.

Desse modo, pode-se explicar de forma percentual as dimensdes

relacionadas com a carreira dos pesquisados o que conta-se no gréfico 8 abaixo.

Gréfico 8 — Percentual por dimensao — estabilidade, estrutura hierarquica e
possibilidade de progresso profissional.
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Dessa mesma maneira, os fatores estabilidade e estrutura hierarquica
apresentam indices médios de suas afirmacdes de 100% de contentamento total ou
com a maior parte, conforme alternativas possiveis para responder as afirmacoes,
entretanto quanto a possibilidade de ascendéncia profissional o indice de
concordancia dessa dimens&do € menor, chegando a 69% de satisfagdo contra 31%
de discordancia.

Porém, tal indicador ainda pode ser considerado da mesma forma que o0s
outros dois que obtiveram indices totais de satisfacdo, ou seja, como favoravel a um

bom clima organizacional.
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Agora, analisa-se os fatores do grupo relacionado a organizagéo
propriamente, como as condi¢des fisicas de trabalho, a seguranca do trabalho e a

imagem da organizacao, que estdo subscritos na tabela 5, que se coloca abaixo.

Tabela 5 — Dimensdes do clima - condi¢des fisicas de trabalho, seguranca do
trabalho e imagem da organizacao.

CONCORDO DISCORDO
3 3 TOTALMENTE/ TOTALMENTE/
DIMENSOES/AFIRMACOES CONCORDO COM DISCORDO DA
A MAIOR MAIOR
PARTE PARTE
Condicdes fisicas de trabalho _ _
As condiges fisicas de trabalho (ruido, temperatura,
higiene, mobiliario) na organizacéo sao satisfatérias. 14% 86%
Tenho todos os equipamentos e instrumentos
necessarios para realizar bem o meu trabalho. 55% 45%
O numero de empregados que trabalham no meu
setor é suficiente para a realizagcéo das tarefas. 31% 69%
Seguranca do trabalho _ .
Os equipamentos de seguranca da organizagdo sao
adequados para proteger os servidores no trabalho. 91% 9%
O 6° BPM mostra-se preocupado com a seguranca de 87% 13%
seus empregados.
Imagem da organizacgéao _ .
Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta 93% 7%

organizacao.

Eu me sinto satisfeito (a) trabalhando nesta
organizacdo levando em consideragéo tudo o que ela 77% 23%
me proporciona.

Percebo que a organizacdo desfruta de boa imagem 88% 12%
entre os funcionérios.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Assim, conforme pode-se analisar sobre os fatores do clima descrito na tabela
5, as afirmacdes a respeito das condi¢des fisicas de trabalho obtiveram 14%, 55% e
31% de concordancia contra 86%, 45% e 69% de discordancia, encontrou-se assim
mais uma afirmacdo que manteve indice de contentamento menor que o de
insatisfacdo, justamente a afirmativa que busca identificar a percepcao sobre as
condicdes estrutura fisica da organizagéo, conforme pode-se ver no inicio da tabela

supracitada; porém as demais dimensfes: seguranca do trabalho e imagem da
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organizacdo mantem indicadores de concordéancia elevados variando entre 77% e
93%, enquanto que os indices de insatisfagdo variam de 7% a 23% apenas.
Entdo, através do grafico 9 abaixo, descreve-se a interpretacdo sobre os

fatores relacionados a organizacao propriamente, do caso estudado nesta pesquisa.

Gréfico 9 — Percentual por dimensao — condicdes fisicas de trabalho,
seguranca no trabalho e imagem da organizacéao.
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Como se pode ver, as condi¢cfes fisicas segundo a percep¢do do publico
interno da organizacdo estudada mantem indice extremamente baixo comparado
com a maioria dos indicadores demonstrado nas interpretacdes descritas acima
desta, pois apresenta percentual médio de apenas 33% de satisfacdo das
afirmacdes sobre condic¢des fisicas contra 67% de discordancia, isto significa indicio
de insatisfagdo quanto ao quesito mencionado, no entanto em relagdo a seguranca
do trabalho e a imagem da organizacdo os indices médios por dimensdo sao bem
melhores em situacao de favorecimento ao clima, sendo eles, respectivamente, 89%
e 86% de concordéancia contra 11% e 14% de discordancia.

Compreende-se através da interpretacdo que a maioria dos servidores que
trabalham na organizacdo tem uma boa percepcéao sobre os fatores avaliados, pois
0s percentuais por dimensdo estdo acima dos 50%, ou seja, mais da metade
possivel. Desse modo, os indices referentes as dimensdes internas a organizagao

podem ser considerados favoraveis a sustentacdo de um bom clima interno da

unidade organizacional que se esta analisando nesta pesquisa.
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6.3 Analise e interpretacdo das dimensdes externas a organizacao.

Para seguir com a mensuracao do clima organizacional, da organizacao em
estudo, precisam-se da realizacdo da analise das dimensbes externas a
organizagdo, as quais os gestores tém pouca ou nenhuma influéncia direta, porém
sdo também importantes para manter o clima em um bom nivel. Pois, questdes com
saude, vida social, lazer e situacdo financeira agem diretamente no animo dos
colaboradores de uma organizacdo e assim contribuem, positiva ou negativamente,
para a formagao do clima dentro das organizagoes.

Sendo entdo importante a investigacdo dessas dimensdes, constituiram-se
afirmacdes sobre esses assuntos de modo que se extraiam dados referentes a
esses fatores externos segundo a visdo dos colaboradores da organizacdo para se
concretizar de forma completa a mensuracédo do clima do ambiente organizacional
que esta sendo examinado nesta pesquisa.

Portanto, para a analise das dimensdes que se mencionou acima, formulou-
se a tabela 6 com os percentuais de concordancia total ou com a maior parte e
discordancia total ou com a maior parte sobre as afirmacdes indicativas dos fatores
de influéncia do clima externos & organizagao.

O tema sobre saude contemplou trés afirmativas que apresentaram,
respectivamente, indices de concordancia de 89%, 24% e 69%, e de discordancia
de 11%, 76% e 31%.

A respeito da vida social também sao trés afirmacdes, as duas primeiras
alcancaram 84% de concordancia e a Ultima 56%. Sendo, conforme, a insatisfagdo
dessas afirmacdes os indices de 16% as duas primeira e a terceira 44%.

Quanto a dimensédo sobre as férias e lazer, que se constituiram com igual
namero de afirmacdes (trés), os indicadores de satisfacdo foram 72%, 82% e 87%; e
a discordancia teve indices de 28%, 18% e 13%.

Enguanto que o fator a respeito da situacdo financeira foi o menor percebido
entre as dimensdes externas, com apenas 52% de concordancia contra 48% de

insatisfacao.
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Tabela 6 — Dimensdes do clima - saude, vida social, férias e lazer e situacao

financeira.
CONCORDO DISCORDO
3 3 TOTALMENTE/ TOTALMENTE/
DIMENSOES/AFIRMACOES CONCORDO COM DISCORDO DA
A MAIOR MAIOR
PARTE PARTE
Saude - -
Meu trabalho nesta organizacdo néo prejudica a minha 89% 11%
salde.
Este Batalhdo se preocupa com a saude dos seus 24% 76%
servidores.
Estou satisfeito (a) com o meu estado fisico e mental. 69% 31%
Vida social _ -
Estou satisfeito (a) com a minha vida social. 84% 16%
Estou satisfeito (a) com o meu convivio familiar 84% 16%
O meu trabalho ndo prejudica meus interesses 56% 44%
pessoais ou familiares.
Férias e lazer - .
Estou satisfeito (a) com as minhas ultimas férias. 72% 28%
Consigo tirar férias sem me preocupar com o trabalho. 82% 18%
Costumo aproveitar meus dias de descanso sem 87% 13%
pensar no trabalho.
Situacéo financeira _ _
Estou satisfeito com a minha atual situagéo financeira. 52% 48%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme a analise acima, a Unica afirmacdo que se deve considerar com

indice de concordancia desfavoravel a formacdo de um clima positivo para a

organizacdo é quanto ao menor indice de concordancia da tabela 6, ou seja,

afirmacao referente a preocupacéo da organizacdo com a saude dos servidores.

Desse modo, a interpretacdo da andlise das dimensdes externas, indica-se

com os indices médios das afirmagbes sobre esses fatores, conforme proxima

representacdo no grafico 10 que se mostra mais abaixo.
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Gréfico 10 — Percentual por dimenséo — saude, vida social, férias e lazer e
situacao financeira.
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme os indices sobre as afirmacfes constituidas para obtencdo de
dados para a mensuracdo das dimensdes externas pode-se ver que Ssao
consideravelmente bons os indicadores por dimensdo, uma vez que se pode
considerar que a maioria das afirmativas tém altas porcentagens de concordancia.
Assim o fator saude alcancou 61% de concordancia e manteve baixo o indice de
discordancia que é de 31%.

Fendmeno igualmente positivo ocorre quanto ao fator sobre a vida social dos
servidores, onde 75% dos entrevistados afirmam estarem satisfeitos enquanto
apenas 25% dizem o contrario.

Também ¢€ alto o indicador de satisfacdo dos servidores sobre as suas férias
e seu lazer, cujo indice por dimensédo é de 80% de concordancia, o mais alto da
categoria das dimens@es externas.

Porém através da questdo utilizada para identificar a satisfacdo sobre a
situacdo financeira dos servidores atingiu-se 52% de concordéncia e 48% de
discordancia, é o mais baixo indice de satisfacdo entre as dimensdes externas, mas
ainda pode ser considerado positivo para um bom clima organizacional.

Compreende-se que tais dimensfes séo favoraveis para a formacédo de um
clima interno positivo, pois a avaliacdo das dimensdes externas manteve-se com

bons indices de concordancia, segundo afirmacgdes dos entrevistados.
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6.4 Interpretacéo geral das dimensdes do climainterno.

Porém para a concluséo real sobre a mensuracao do clima da organizacéo é
necessario que se avalie em conjunto as dimensdes interna e externas do clima
organizacional.

O grafico 11, que é exibido logo abaixo, apresenta a interpretacdo geral, ou
seja, a explicacdo com indices por dimensdes conseguidos através da média dos
indices apontados pelos pesquisados sobre as afirmacgdes referentes as dimensdes
interna e externa. Frisa-se que estes indicadores foram obtidos através do
questiondrio aplicado junto aos servidores do 6° Batalhdo da Policia Militar do

Maranhdo para se medir o clima interno desta organizacao.

Gréfico 11 — Percentual geral das dimensdes.
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme o gréafico 11, dentre os 18 fatores analisados apenas trés possuem
indices médios de discordancia das afirmacdes abaixo dos indices de concordancia.

Sendo eles: o fator salario, reconhecimento e condic¢des fisicas de trabalho, cujos
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indices, respectivamente, sdo: de concordancia 46%, 46% e 33%; e de discordancia
54% 54% e 67%.

Assim, as demais dimensdes apresentam indices médios de concordancia
acima do referencial, sendo esses indicadores por dimensdo 0s seguintes:
beneficios 53%, lideranca 87%, trabalho em equipe 76%, relacionamento
interpessoal 92%, comprometimento 95%, comunicacéo 81%, estabilidade 100%,
estrutura hierarquica 100%, possibilidade de progresso profissional 69%, seguranca
do trabalho 89%, imagem da organizacao 86%, saude 61%, vida social 75%, férias e
lazer 80%, e sobre a situacao financeira 52%.

Dessa forma, os beneficios oferecidos pela organizacdo ao seu publico
interno e a questdo da situacao financeira dos servidores tém indices satisfatérios
para o bom clima, porém ultrapassam apenas 3% e 2%, respectivamente, o indice
referencial.

Dessa mesma maneira, percebe-se que a maioria, 84%, das dimensdes
utilizadas para se mapear o clima no 6° Batalhdo da PM tém indices médios de
concordancia acima do indice usado como referencial para identificar os indices

favoraveis e desfavoraveis ao clima organizacional.

6.5 Apontamentos percebidos na andlise da pesquisa

Durante a realizacdo da analise dos dados alguns apontamentos sobre os
niveis de satisfacao e insatisfacédo foi percebido, sendo eles relacionados as faixas
etarias e ao sexo dos individuos inquiridos na amostra. Os fenbmenos indicados a
gue se refere sdo interpretados nos proximos graficos que se seguem.

Desse modo, no primeiro apontamento percebe-se que quanto mais jovem é
a faixa etaria a qual esta o individuo inserido, maior foi 0 nimero de concordancia
das afirmacdes respondidas. Indicando assim dentro da organizacao, que serviu de
objeto de estudo deste trabalho uma possivel motivacdo dos servidores mais jovens
e uma desmotivagao dos integrantes mais velhos.

E no segundo apontamento percebe-se uma desigualdade entre os
indicadores das afirmacdes quanto ao género, pois as espécies indicam indices de

concordancia/discordancia diferentes.
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Assim, segue-se a interpretacdo referente a primeira nota que € demonstrada
no grafico 12, bem abaixo.

Grafico 12 — Percentual geral das dimensdes por faixa etaria

Satisfagao por Faixa Etéaria

m Discordo totalmente/Discordo da maior parte

m Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

20-25 Anos 26-31 Anos 32-37 Anos Acima de 37
Anos

Fonte: Elaborado pelo autor.

Portanto de acordo com o grafico n°® 12, os servidores da organizacao
pesquisada neste estudo de caso, que compreendem a faixa etaria dos 20 aos 25
nos demonstram indices de concordancia das dimensfes analisadas de 88% e de
discordancia de apenas 12%; ja os incluidos na faixa dos 26 a 31 anos indicam
satisfagdo das mesmas dimensbes de 62% contra 38% de insatisfacdo, uma
proporcao ja menor que a primeira; e na faixa etaria seguinte, de 32 a 37 anos, 0s
indicadores de concordancia sdo menores ainda, pois 53% concordam com as
afirmacdes e 47% discordam; enquanto que acimas dos 37 anos o indice de
satisfacdo é de somente 48% e a maioria, 53%, estéo insatisfeito com as dimensdes
analisadas.

Assim, pode-se interpretar esta diferenca de satisfagédo entre as faixas etarias
do publico interno da organizacdo como uma indicacdo de falta de motivacdo do

pessoal com mais tempo de servico.
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Todavia, quanto ao género dos entrevistados os indices de concordancia ou
satisfacdo sdo maiores entre o sexo feminino do que no masculino e percebe-se que

essa diferenca é proporcionalmente significativa.

Grafico 13 — Percentual geral das dimensdes por género
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Desse modo, conforme o grafico 13, referente a interpretacdo por género, vé-
se claramente que os indices de satisfacdes sao distantes um do outro, pois para o
sexo masculino os indices apontados sdo de 74% de concordancia e 26% de
discordancia e quanto ao sexo feminino os indices marcados a respeito das mesmas
afirmacdes dadas sobre as dimensfes avaliadas sdo 92% de concordancia e téo
somente 8% de discordancia.

Contudo, o género feminino é principalmente utilizado na atividade meio da
organizacdo. Desse modo interpreta-se que o mesmo fica menos sobrecarregado do
estresse da atividade policial, que pode interferir como causa de desanimo e

insatisfacdo em relacdo a alguns fatores internos a organizacao.



67

7 CONSIDERACOES FINAIS

O Sexto Batalhdo da PMMA como organizacdo publica presta um servico a
sociedade que é policiar praticamente metade do territério da Capital do Estado.
Porém, para esta unidade policial cumprir sua misséo, ela deve possuir servidores
motivados ao trabalho, pois a satisfacdo ou insatisfacdo dos funcionarios de uma
organizacao acaba implicando na qualidade dos servi¢os prestados por ela.

Assim, conseguiu-se a resposta para o objetivo proposto neste trabalho:
mensurar o clima organizacional no Sexto Batalhdo da Policia Militar do Maranh&o a
partir da percepcdo de seus integrantes, pois € através do conjunto das percepc¢des
individuais que se forma o clima organizacional que pode ser classificado como bom
ou ruim.

Diante dos resultados da pesquisa concluiu-se que os menores indices de
satisfacdo dos fatores em analise estao relacionados ao salario, a estrutura fisica da
organizacdo e a falta de reconhecimento. Portanto, sdo necessarias algumas
atitudes e medidas por parte dos gestores dessa organizacdo para minimizar a
insatisfacdo sobre esses aspectos.

Desse modo, indica-se como forma de melhoria do clima:

a) sobre a questdo salarial — a discursdo em reunifes entre superiores e
subordinados sobre essa questdo para esclarecer a submissao deste ponto
as reais possibilidades do Estado, pois pouco pode-se fazer sobre este
fator porque este € um assunto institucional e cabe ao Governo do Estado
decidir sobre ele;

b) sobre o aspecto da estrutura fisica — pode-se investir nas instalacées do
Batalhdo e de suas Subunidades, pois todo profissional necessita de um
ambiente de trabalho higienizado, confortavel e seguro para melhor exercer
sua atividade e consequentemente melhorar o atendimento ao publico alvo
da organizacéo;

c) sobre o reconhecimento — deve-se conceder maior reconhecimento aos
servidores pelo trabalho prestado, para isso pode-se utilizar o proprio
regulamento que rege a organizagao, pois 0 mesmo possibilita a ascensao
profissional ndo s6 por tempo de servico, mais também por merecimento e

por atos de bravuras, e ainda permite outras formas de consideragdo como
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a concessdo de medalhas e a dispensa de servi¢co de até oito dias por ano
ao militar que for conceituado como bom servidor pelo seu chefe, entre
outras possibilidades, para que assim o reconhecimento e o prestigio
sejam percebidos de forma clara e eficiente pelos servidores, de modo que

possam se sentir estimulados ao trabalho.

Contudo, pelo resultado da pesquisa percebe-se ainda que outros fatores
desagradam os servidores do 6° BPM, entretanto com menos intensidade. Sendo o
caso das dimensdes sobre beneficios e situagéo financeira que cujos indices foram
pouco acima do indice referencial.

Para melhorar esses indicadores recomenda-se no primeiro caso a prestacao
de esclarecimento nas reunifes sobre os beneficios oferecidos pela organizacao,
pois segundo as implicagbes do estudo pouco mais da metade deles tém total
conhecimento sobre os beneficios concedidos a eles, e mais uma vez pode-se
utilizar o regulamento militar para a concessao de mais beneficios; assim, no
segundo caso, pode-se oferecer aos servidores cursos sobre financas familiares,
uma vez que a maioria diz que seus salarios satisfazem as suas necessidades
bésicas de vida.

Sugerem-se ainda, com base nos apontamentos notados na pesquisa, futuras

investigacdes sobre:

a) uma abordagem mais especifica dos aspectos motivacionais para detectar
as razdes dos indices de insatisfacdo dos servidores mais antigos, e/ou;

b) sobre o estresse profissional na organizacdo para identificar provaveis
causas de desmotivacdo da espécie masculina em relacdo a feminina,

dentro da organizagéo.

Logo, a partir de todo o constituido tedérico e em decorréncia da observacao
da analise e interpretacdo dos dados, conclui-se que o clima percebido pelo publico
interno na organizacdo estudada é considerado como bom, uma vez que a maioria
das dimensdes inquiridas (84%) obtiveram indices positivos de concordancia. E
assim, acredita-se que os resultados da pesquisa constituem informacodes relevantes
para a organizacdo e para as comunidades assistida por ela, como também para os

estudos sobre clima interno das organizagoes.
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APENDICE A — MODELO DO QUESTIONARIO APLICADO

Sou Noelson José Ferreira Carneiro e estou desenvolvendo uma pesquisa de
clima organizacional no 6° BPM para fins de conclusdo do curso de graduacao em
Administragcéo pela Universidade Federal do Maranh&o. Para isso, conto com a sua
colaboracdo em responder este questionario.

As afirmacfes referem-se a fatores internos e externos a esta organizacao.
Para respondé-las basta marcar uma das opg¢les: ( ) concordo totalmente/
concordo com a maior parte caso concorde (integral ou parcialmente) com a
afirmacdo dada ou () discordo totalmente/ discordo da maior parte caso néo
concorde (integral ou parcialmente) com a afirmacdo dada. Ndo é necessario se
identificar. Antes de responder o questionario abaixo, por favor, responda algumas
guestdes para que possamos estabelecer um perfil sobre os respondentes.
1.SEXO: () MAS. ()FEM. 2. IDADE:
3. QUANTOS ANOS TRABALHA NESTA ORGANIZACAO?
4. QUAL A SUA ESCOLARIDADE?

Primeiro grau completo () Segundo grau completo ()

Superior incompleto () Superior completo ()

Pos graduacao incompleta ()  Pdés graduacéo completa ()

AFIRMACOES:

1. Sinto que sou justamente remunerado (a) pelo trabalho que faco.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/ Discordo da maior parte

2. O meu salério satisfaz as minhas necessidades basicas de vida.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

3. A Organizacdo me paga um bom salario quando comparo com outras
pessoas que exercem tarefas semelhantes as minhas e trabalham em outras
organizagdes.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte
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4. Os beneficios oferecidos pela organizacdo atendem as minhas
necessidades.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

5. A organizacdo informa de forma clara sobre os beneficios que ela oferece.
() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

6. Eu me sinto satisfeito com os beneficios concedidos pela organizacgéo.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

7. Meu chefe imediato sabe lidar com as pessoas que trabalham com ele.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

8. Meu chefe imediato tem competéncia para estd no cargo que ocupa
atualmente.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

9. Eu confio no meu chefe imediato.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

10. O 6° BPM incentiva o trabalho em equipe.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/ Discordo da maior parte

11. O clima de trabalho na minha equipe é bom.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

12. Na minha equipe de trabalho pontos de vistas divergentes sdo debatidos
antes de se tomar uma deciséo.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior Parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

13. Eu me dou bem com os colegas de trabalho.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte
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14. Existe no 6° BPM um clima de colaboracdo e boa camaradagem entre as
pessoas.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

15. Sinto orgulho em trabalhar no 6°BPM.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/ Discordo da maior parte

16. E minha responsabilidade contribuir para o sucesso desta organizagéo.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

17. Eu me preocupo com o futuro desta organizacéo.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

18. A organizagéo reconhece e valoriza o meu trabalho.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

19. A organizagcdao reconhece o0s desempenhos excelentes de seus
funcionarios.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

20. As pessoas competentes sdo as que tém as melhores oportunidades na
organizacao.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

21. O 6°BPM costuma manter seus empregados bem informados sobre os
assuntos relacionados ao trabalho.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

22. Eu recebo todas as informacg0des e orientagcdes de que preciso para realizar
bem o meu trabalho.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

23. Na organizagdo as pessoas se sentem a vontade para dar opinides, fazer

criticas ou sugerir melhorias.
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() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

24. Sei claramente o0 que posso ou néo fazer dentro da organizacéo.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

25. No 6° Batalhdo da PM ocorrem reunides suficientes para que eu possa
trocar ideias e dar sugestodes.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

26. Meu emprego é seguro, ou seja, ndo corro o risco de ser demitido (a) sem
motivo.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

27. As pessoas que trabalham comigo sentem-se seguras no emprego.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

28. Estou satisfeito (a) com a estrutura hierarquica (superiores e
subordinados) a que estou vinculado (a).

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

29. Estou satisfeito (a) com a atual estrutura hierarquica da organizacao.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

30. Acho que a organizacdo me oferece um bom plano de carreira.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

31. Considero que estou obtendo sucesso na minha vida profissional.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

32. A organizagcdo oferece oportunidades para o meu desenvolvimento e
crescimento profissional.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte
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33. As condic¢bes fisicas de trabalho (ruido, temperatura, higiene, mobiliario)
na organizagao sao satisfatorias.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

34. Tenho todos os equipamentos e instrumentos necessérios para realizar
bem o meu trabalho.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

35. O numero de empregados que trabalham no meu setor é suficiente para a
realizagdo das tarefas.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

36. Os equipamentos de seguranca da organizacdo sdo adequados para
proteger os servidores no trabalho.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

37. O 6° BPM mostra-se preocupado com a seguranca de seus empregados.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

38. Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta organizacgéo.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

39. Eu me sinto satisfeito (a) trabalhando nesta organizacdo levando em
consideracdo tudo o que ela me proporciona.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

40. Percebo que a organizacao desfruta de boa imagem entre os funcionarios.
() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

41. Meu trabalho nesta organizacao néo prejudica a minha saude.
() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte
() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

42. Este Batalhdo se preocupa com a saude dos seus servidores.



() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

43. Estou satisfeito (a) com o0 meu estado fisico e mental.
() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

44. Estou satisfeito (a) com a minha vida social.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

45. Estou satisfeito (a) com o meu convivio familiar

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

46. O meu trabalho ndo prejudica meus interesses pessoais ou familiares.
() Concordo totalmente/ Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

47. Estou satisfeito (a) com as minhas ultimas férias.

() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

48. Consigo tirar férias sem me preocupar com o trabalho.
() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

49. Costumo aproveitar meus dias de descanso sem pensar no trabalho.
() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da maior parte

50. Estou satisfeito com a minha atual situacao financeira.
() Concordo totalmente/Concordo com a maior parte

() Discordo totalmente/Discordo da
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APENDICE B — MODELO DA DECLARACAO AUTORIZANDO A PESQUISA

DECLARACAO

Eu, Maj. PM Aritand Lisboa do Rosario. Declaro que autorizo Noelson
José Ferreira Carneiro, estudante do Curso de Administracdo da Universidade
Federal do Maranhdo - UFMA, a fazer seu trabalho de concluséo de curso sobre

Clima Organizacional no Sexto Batalhdo de Policia da Policia Militar do Estado do
Maranhéo — 6° BPM/PMMA.

Atenciosamente.

Sao Luis- MA, de de 2014

Maj. PM Aritana Lisboa do Rosario
Comandante do 6° BPM



