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CLIMA ORGANIZACIONAL DA 1* COMPANHIA DO 3° BATALHAO DE POLICIA
MILITAR DA CIDADE DE PATOS - PB

Adilson Moreira de Medeiros Filho

RESUMO

Mensurar o clima do ambiente interno das organiza¢des publicas ou privadas vem sendo
relevante para as organizagdes modernas que buscam a exceléncia. Este processo inicia-se
compreendendo o que se passa no interior das organizacdes e tentando entender o que as
pessoas querem, considerando o dilema das diferentes expectativas para garantir a satisfacao.
Este estudo tem o objetivo de mensurar o Clima Organizacional de uma Instituicdo Publica
localizada na cidade de Patos - PB e propor melhorias que minimizem os aspectos desfavordveis
evidenciados, considerando que colaboradores satisfeitos podem representar um diferencial
competitivo nas organizagdes. O estudo classificou-se por dois critérios basicos: quanto aos fins
e quanto aos meios. Quanto aos fins a pesquisa € descritiva e quanto aos meios bibliografica e
de campo, incluindo a aplicagdo de questiondrio junto ao quadro de servidores efetivos que
compdem a parte administrativa da 1* Companhia do 3° Batalhdo de Policia Militar, coletando
dados primdrios da instituicdo pesquisada. O conjunto de fatores propostos para a avaliacao do
clima da Instituicdo aborda varidveis como: vida profissional, estrutura organizacional,
remuneracdo, seguranca profissional, transporte dos funciondrios, ambiente de trabalho,
burocracia, cultura organizacional, assisténcia aos funciondrios, convivéncia familiar, situacao
financeira, vida social, saide e seguranca publica. Os resultados evidenciados em
aproximadamente 68,75% das respostas sugerem que o clima organizacional da institui¢do hora
em andlise € favordvel, propicia as pessoas serem proativas, partilhar conhecimentos, ter
iniciativas e atitudes; porém as respostas neutras, ou seja, mais ou menos, somadas as negativas
diminui a veracidade desta mensuracao evidenciando que existem melhorias a serem adotadas
para assegurar um maior nivel do clima organizacional favordvel, em especial o que se relaciona
a vida profissional, remuneracao e assisténcia a satde.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Servidores. Satisfacdo.



ABSTRACT

Measuring the climate has been relevant to modern organizations seeking excellence internal
environment of public or private organizations. This process begins by understanding what is
happening within organizations and trying to understand what people want, considering the
dilemma of different expectations to ensure satisfaction. This study aims to measure the
organizational climate of a public institution located in the city of Patos - PB and propose
improvements that minimize evidenced unfavorable aspects, considering that satisfied
employees can represent a competitive advantage in organizations. The study classified by two
basic criteria: on ends and as to means. As for the purpose of research is descriptive and as for
bibliographical and field means including a questionnaire with the framework of effective
servers that make up the administrative part of the 1st Company of the 3rd Battalion of Military
Police, collecting primary data of the research institution. The proposed set of factors for the
assessment of climate variables such as the institution covers: professional, organizational
structure, compensation, job security, transportation of employees, work environment,
bureaucracy, organizational culture, employee assistance, family life, financial situation, social
life, health and public safety. The results shown in approximately 68.75% of the responses
suggest that the organizational climate of the institution time analysis is favorable, allows
people to be proactive, share knowledge, take initiatives and attitudes, but the neutral responses,
more or less, summed negative decreases the accuracy of this measurement showing that there
are improvements to be adopted to ensure a higher level of organizational culture, especially as
it relates to professional life, compensation and health care.

Keywords: Organizational Climate. Servers. Satisfaction.

1 INTRODUCAO

Em uma realidade organizacional na qual o alcance dos objetivos ndo depende mais
unicamente dos fatores quantitativos referentes a producdo ou a tecnologia dos maquindrios,
mas também no que diz respeito aos fatores resultantes da percepcao dos colaboradores em

N

relacdo a satisfacdo organizacional, ao incentivo ao capital intelectual no ambito das
competéncias, as decisdes da organizacdo que afetam as pessoas, entre outros fatores, manter a
equipe motivada é uma responsabilidade desafiante para todas as institui¢des, sejam elas

publicas ou privadas.

movidas pelo instinto de sobrevivéncia as empresas tiveram de rever antigos
conceitos e adotar préticas que privilegiem a utilizacdo mixima da capacidade
instalada dos trabalhadores. Estes, por outro lado conscientes do alto valor
agregado de sua educacio, tratam de aperfeicod-la constantemente para usa-
la como trunfo na escolha de novos patrdes ou na negociacdo com os atuais
de melhorias na retribuicao por suas ideias. (TEIXEIRA, 2002, p. 573).



A busca incessante por técnicas eficazes para criar um ambiente agradavel, harmonico
e descontraido que estimule os colaboradores é uma realidade, lembrando que, cada vez mais
as organizacoes estdo dependentes de seus colaboradores para obter seus resultados, partindo
do pressuposto que uma quantidade enorme do conhecimento da organizacdo estd nos
individuos que a compde. Na busca da maximizacdo dos resultados organizacionais é de
fundamental importancia que os gestores identifiquem a necessidade de se manter um excelente
clima organizacional.

Para Sandes (2001) para o agente publico cumprir bem sua missao, € indispensavel o
balanceamento entre o saber — poder — querer. Saber fazer € uma agcdo de conhecimento,
habilidade ou atitude. Poder fazer € uma questdao de ter e poder usar os recursos necessarios.
Querer fazer € relativa a vontade de querer que depende do circunstancia, do entusiasmo, da
satisfacdo das pessoas quando atingem seus objetivos em seu trabalho. Assim, o querer fazer
estd coligado ao clima organizacional, que em muitas ocasides € onde localizamos as causas da
ma qualidade dos atendimentos.

Diante do exposto, o presente estudo pretende responder a seguinte pergunta de
pesquisa: qual o clima organizacional existente na 1* Companhia do 3° Batalhdo da Policia
Militar da cidade de Patos-PB?

A abordagem na gestdo de pessoas situa o conhecimento do clima organizacional como
formidavel fator para a presuncio e deslocamento de acdes que transformam, pois ter ao seu
dispor tais informacdes admite a organizacdo reavaliar, planejar e desenvolver relacdes de
trabalho produtivas e proativas de seus colaboradores. Este acontecimento é de extrema
importancia para caminhar em dire¢do dos objetivos organizacionais.

Em fase desta possibilidade o estudo tem como principal objetivo diagnosticar o clima
organizacional presente na 1* Companhia do 3° Batalhdo da Policia Militar na cidade de Patos-
PB e propor melhorias que minimizem os aspectos desfavordveis evidenciados, considerando
que colaboradores satisfeitos podem representar um diferencial competitivo nas organizagdes.

O clima organizacional de uma instituicdo, traz oportunidade para a identificacdo e
julgamento de distintos aspectos da organizagao, tais como modos de comando, a comunicagao
organizacional, o grau de satisfacdo e motivacao dos funciondrios, bem como a predisposicao
para transformacdes. O conhecimento de tais aspectos propicia aos gestores uma maior € melhor
possibilidade de gerenciamento da organizacao.

As Instituicdes Publicas no Brasil, em suas diferentes modalidades, enfrentam um
momento de reestruturar suas missoes, redefinir utilidades, redesenhar processos e reavaliar

resultados, cujo objetivo é o de oferecer respostas mais efetivas as necessidades dos cidaddos.



Assim, os resultados encontrados numa pesquisa de clima organizacional, podem direcionar o
modo de gestdo e auxiliar possiveis mudangas € que o presente trabalho se justifica.

O artigo foi estruturado da seguinte maneira. Primeiramente, apresenta-se uma revisao
da literatura abordando os conceitos e aspectos sobre clima organizacional. Em sequéncia tém-
se os procedimentos metodoldgicos, adotado para operacionalizagdo deste estudo, seguindo-se
pelos resultados encontrados a partir da coleta de dados. Por fim, sdo feitas algumas

consideragdes com base nas ideias que surgiram ao longo da pesquisa.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL

De acordo com o Diciondrio de Administracio de Recursos Humanos, clima
organizacional corresponde a um conjunto de valores e atitudes que formam o comportamento
formal e informal existente em uma organizagao.

Os conceitos de clima organizacional e de cultura organizacional estdo relacionados,
por isso faz-se necessario conhecer o conceito de cultura organizacional para entender o de
clima organizacional. Segundo Chiavenato (2005, p. 128) “Cultura organizacional € o conjunto
de hébitos e crencas estabelecido por meio de normas, valores, atitudes e expectativas
compartilhadas por todos os membros da organizacio”.

Para Maximiano (2000, p. 107), o clima é representado pelos “conceitos e sentimentos
que as pessoas partilham a respeito da organizagdo e que afetam de maneira positiva ou negativa
sua satisfacdo e motivagdo para o trabalho”.

O clima organizacional € um indicador tanto dos pontos fortes da organizacdo como da

necessidade de melhorar e mudar.

o clima organizacional reflete o grau de satisfacdo do pessoal com o ambiente
interno da empresa. Estd vinculado a motivagdo, a lealdade, e a identificacio
com a empresa, a colaboracdo entre as pessoas, ao interesse no trabalho, a
facilidade das comunicag¢des internas, aos relacionamentos entre as pessoas,
aos sentimentos e emocgdes, a integracdo da equipe e outras varidveis
intervenientes (LACOMBE, 2005, p. 236).

De acordo com Luz (1995, p. 6), “clima organizacional é o reflexo do estado de espirito
ou do animo das pessoas, que predomina numa organizacao, em um determinado periodo”.

Para Chiavenato (2006, p. 107) o conceito de motivagdo em nivel individual é: “tudo
aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a

um comportamento especifico” e conduz ao de clima organizacional por envolver uma



complexa inter-relagdo entre varidveis como, expectativas, recompensas € relagdes. O clima
organizacional estd ligado diretamente com o estado motivacional de seus participantes.
Chiavenato (2006) afirma que o clima organizacional com estados de depressao, apatia,
insatisfacdo, etc., tende a baixar podendo até chegar situagcdes em que os membros enfrentam
abertamente a organizacdo. Contudo quando hd um elevado grau de motivacdo entre os
individuos o clima organizacional eleva-se e pode ser percebido em relagcdes de satisfacdo,
interesse, colaboracdo, etc. Aratjo (2006, p. 5) enfatiza que “outro fator que da suporte a um
clima organizacional proativo é a comunica¢do”. Para Atkinson apud Chiavenato (2007) clima
organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou
experimentada pelos membros da organizagdo e influencia o seu comportamento. Os aspectos
do ambiente organizacional levam a diferentes estimulos motivacionais para as equipes da

institui¢do, assim,

o clima organizacional pode ser entendido como a expressdo dos empregados
diante dos sentimentos dos empregados diante dos valores, das politicas, das
préticas de gestdo de recursos humanos, da forma de relacionamento com os
colegas, da postura da empresa ao estabelecer metas e retribuir pelo alcance
delas, além da situac@o econdmica (TEIXEIRA, 2002, p. 574).

Segundo Chiavenato (2005, p. 268) o clima organizacional € favoravel quando
proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes e elevacdo do moral; e
desfavoravel quando frustra as necessidades.

A pesquisa de clima organizacional é importante para se conhecer e avaliar o que os
colaboradores pensam a respeito do tratamento que recebem. Teixeira (2002, p.577) diz que
“entender o que as pessoas querem € o primeiro passo para abordar o processo de gerenciamento
do organizacional”. Para entender o que as pessoas almejam, € necessaria a compreensao das
diferencas individuais e das necessidades do grupo. O clima da organizagao € a representacao
dos sentimentos dos colaboradores a respeito de como sdo tratados pelos dirigentes
organizacionais.

“O melhor clima possivel ndo elimina a existéncia de conflitos, mas deve eliminar o
conflito predador, aquele que sé traz a instabilidade e a incerteza” (ARAUIJO, 2006, p. 5). O
clima organizacional é costumeiramente mensurado por meio de questiondrios, onde os
colaboradores respondem questdes que avaliam diversas varidveis no ambiente interno da
organizacao. Para se conhecer o ambiente organizacional bem como seu clima € necessaria uma

avaliacdo dos membros da organizagdo, que pode ser realizada com base em uma pesquisa.
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a pesquisa de clima organizacional visa conduzir a um diagndstico do
ambiente interno da organizacdo, em diversos dos seus principais aspectos
essenciais, objetivando o conhecimento da situacdo atual da empresa e o
dimensionamento do nivel de comprometimento e de satisfacio dos
funciondrios (SILVA, 2003, p. 14).

Sobre as pesquisas de clima organizacional (ARAUJO, 2006, p. 585) afirma que “Nao
ha periodicidade nem modelo generalizaveis, cada organizagdo deve defini-los de acordo com
suas necessidades e sua cultura”. Teixeira (2002) ndo se tem um modelo que atenda todas as
necessidades das organizacdes, que acolha totalmente suas peculiaridades ou mesmo divisdes
de uma organizacdo. Com as mudancgas de expectativas e valores dos colaboradores ao longo
do tempo faz-se necessdrio uma atualizacdo dos modelos utilizados, mesmo tendo sido os mais
bem-sucedidos e aceitos. Assim, percebe-se a necessidade de identificar o modelo que adeque-
se melhor a realidade de cada empresa.

De acordo com Sandes (2001) o clima organizacional € a ligacao conceitual de unido
entre o nivel individual e o nivel organizacional, no sentido de proclamar a compatibilidade ou
conveniéncia das expectativas, valores e importancias individuais com as necessidades, valores
e diretrizes formais da Organizacao.

No julgamento de Luz (2003), o clima organizacional € afetado diretamente por
conflitos intraorganizacionais ocorridos entre pessoas, que € considerado normal; grupos, passa
a ser preocupante e pessoas e organizagao, prejudicial ao clima organizacional, fatores positivos
e negativos da organizacdo e fatores externos a organizacao. Ele assegura que o clima € afetado
pelos conflitos e pelos fatores positivos e negativos que acontecem no ambiente de trabalho,
bem como fatores externos que incidem no contexto socioecondmico e politico, como, também,
na vida privada dos servidores.

O sucesso das organizacdes geralmente €, ligado com a qualidade do gerenciamento das
relacdes, tanto com os clientes externos quanto com internos, sendo quase impossivel conseguir
a satisfacdo do cliente externo quando separada da satisfacdo dos empregados. Quem faz e
garante a qualidade sdo as pessoas, muito mais do que as regras, as ferramentas e os métodos
de trabalho; sdo elas as verdadeiras realizadoras, capazes de gerar um verdadeiro diferencial
(BARCANTE, 1995).

De acordo com Megginson (1998 p. 346), “a motivacdo € tdo individual como a

personalidade e o comportamento humano”. Contudo, determinados principios € teorias de
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motivacao permitem uma maxima abrangéncia e previsao das reagdes das pessoas ao exercerem
suas ocupacgoes, até mesmo com as particularidades dos seres humanos.”

De acordo com Fernandes (1996) apud Silva (2003) Pessoas mobilizadas e satisfeitas
fazem a diferenca em uma organizagao, e no atual mundo competitivo, somente sobreviverao
as empresas que souberem utilizar seus recursos humanos tdo bem, ou melhor do que a sua
tecnologia e capital.

Para Silva (2003) A pesquisa de clima organizacional visa conduzir a um diagndstico
do ambiente interno da organizacdo, em diversos dos seus principais aspectos essenciais,
objetivando o conhecimento da situagcdo atual da empresa e o dimensionamento do nivel de

comprometimento e de satisfacdo dos funciondrios.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Para a classifica¢do da pesquisa utilizou-se a taxionomia proposta por Vergara (2007),
que propde dois critérios basicos: quanto aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins a pesquisa
€ descritiva, pois visa apresentar o clima organizacional vivenciado por funciondrios de uma
instituicao da rede publica localizada no municipio de Patos-PB. Quanto aos meios a pesquisa
foi de campo e incluiu a aplicagdo de questionario adaptado do modelo de Luz (2003), com
uma amostra de 16 colaboradores de uma populacio de 30 policiais pertencentes a 1°
Companhia do 3° Batalhdo que trabalham no setor administrativo. E classificada, ainda, como
sendo bibliografica subsidiada por uma revisdo da literatura pertinente ao tema.

A pesquisa foi realizada junto quadro de policiais efetivos da instituicdo que inclui 16
servidores efetivos. A pesquisa inclui apenas o corpo administrativo sem os profissionais de
apoio.

Os dados foram coletados por meio de um questionadrio, estruturado e fechado, aplicado
na institui¢do. O modelo do questiondrio utilizado foi proposto por Luz (2003), adaptado para
arealidade da organizacdo e para atender melhor aos objetivos da pesquisa. Para a aplicacdo da
pesquisa utilizou-se uma folha de introducdo e duas fichas. No primeiro momento permitiu
fazer o levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento entre os funciondrios
e a instituicdio — vida profissional, estrutura organizacional, remuneracdo, seguranca
profissional, transporte dos funciondrios, ambiente de trabalho, burocracia, cultura

organizacional e assisténcia aos funciondrios. Em um segundo momento foi levantado os
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fatores externos de influéncia— convivéncia familiar, situacdo financeira, vida social, saide e
seguranca publica.

Para a andlise dos dados, foram utilizados os procedimentos empregados por Luz
(2003), descritos a seguir: encerrada a fase de coleta de dados, inicia-se a tabulacido dos dados
e a andlise dos resultados.

Segundo Coda (1997, p. 101), “uma investigacdo adequada sobre clima organizacional
comecga exatamente pela escolha e definicdes operacionais das varidveis formadores deste
conceito”.

Os dados levantados nos permitiram realizar um mapeamento dos principais problemas
inerentes ao relacionamento entre a institui¢ao e os funciondrios, dos problemas reais, aqueles
que ja estdo ocorrendo na organizagdo, e dos problemas latentes, aqueles que ja possuem

indicios de sua existéncia, mas que ainda ndo estdao se manifestando plenamente.

3.1 OBJETO DE ESTUDO

3.1.1 3° BATALHAO DE POLICIA MILITAR

Fundada ainda no tempo do Império, a Policia Militar €, atualmente, o mais antigo 6rgao
piiblico em atividade no Estado da Parafba. E um érgio de estima importancia para a conjuntura
histdrica estadual e nacional.

Em 1834, com o aparecimento de uma emenda a Constitui¢ao do Império, as Provincias
receberam autonomia, sendo instituido o poder Legislativo Provincial. Na primeira reuniao da
Assembleia Legislativa da Provincia da Cel. PM Elisio Sobreira, patrono da PMPB Paraiba, no
dia 2 de junho de 1835, através da Lei n° 09, o Corpo de Guardas Municipais Permanentes
recebeu a designacdo de Forca Policial. Essa mesma lei expandia o efetivo da Corporacdo e
designava fragmento de tropa para formar os primeiros Destacamentos do interior da Provincia,
que foram Areia e Pombal. Assim chamada, a Corporacdo permaneceu até 1892, quando passou
a se chamar de Corpo Policial. No decorrer da sua histéria a Corporagdo foi denominada
também de Corpo de Seguranca, Batalhdo de Seguranca, Batalhdo Policial, Regimento Policial,
Forga Policial, por trés vezes, e Forca Publica duas vezes. Finalmente, em 1947, por forca de
dispositivo Constitucional, a Corporacdo recebeu a denominag¢do de Policia Militar da Paraiba.

O 3° Batalhao foi criado no ano de 1961, no Governo Pedro Moreno Gondim, através

da Lei n°® 2.691 de 27 de dezembro de 1961, sé sendo instalado na cidade de Patos em 14 de
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Maio de 1972, no Governo Ernani Satyro, sob o Comando do entdo Major Geraldo Gomes da
Silva.

Em seguida a instalacdo, a Unidade foi chamada “3° Batalhdo de Policia Militar —
Batalhdao Governador Ernani Satyro”. O 3° Batalhdo de Policia Militar, igualmente conhecido
como o Guardido do Sertdo, tem sua atuagdo em parte do sertdo paraibano, faz fronteira com o
Estado do Rio Grande do Norte e Pernambuco.

O 3° BPM possui quatro Companhias localizadas nas cidades de Patos, Teixeira, Santa
Luzia e Princesa Isabel tendo sido comandado até a presente data por 25 comandantes. O objeto

de estudo deste trabalho serd a 1° Companhia com sede pertence a cidade de Patos.

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Com o intuito de identificar o clima organizacional presente na instituicao pesquisada,
este estudo buscou coletar dados junto aos servidores efetivos da 1* Companhia do 3° Batalhao
de Policia Militar da Paraiba, aqui denominados ora respondentes, pesquisados, colaboradores,
servidores.

Inicialmente, sdo apresentadas informacao tais como que foram obtidas na pesquisa que
define as varidveis pesquisadas como por exemplo as varidveis: vida profissional, estrutura
organizacional, remuneracdo, ambiente de trabalho, cultura organizacional, assisténcia aos
funciondrios, vida social e convivéncia familiar, a fim de mostrar os resultados gerais obtidos
na pesquisa.

O grafico 1 traz os dados coletados sobre o orgulho que os pesquisados sentem da

instituigao.
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Griéfico 1: Orgulho da Institui¢do de Trabalho

Mais ou menos

31% Nao tem orgulho

6%

L A Tem orgulho

Mais ou menos

Tem Orgulho = Ndo tem orgulho

63%

Fonte: Elaboragdo prépria a partir de dados da pesquisa.

No que diz respeito a vida profissional verificou-se que 63% dos entrevistados afirmam
ter orgulho de trabalhar naquela instituicdo e 31% responderam ter mais ou menos e 6%
afirmam nao sentir orgulho da instituicdo. Neste sentido Silva (2003, p.18) confirma que o
sucesso das instituicdes estar sujeito a capacidade de lidar com a motivacgao e satisfacdo de seus
recursos humanos, “pois os individuos procuram atender as expectativas da organizacdo na
medida em que percebem que as suas expectativas também estdo sendo atendidas.
Considerando que estamos na “era do conhecimento” e que € o ser humano que detém esse
diferencial, os administradores devem dar especial atencao as questdes pertinentes as relagdes
homem-trabalho.”

Perguntados sobre o futuro da instituicao 93,75% dizem estar preocupados. Com relacio
ao plano de carreira existe uma proximidade percentual entre os 21% que estao satisfeito e os
aproximadamente 21% que afirmam estarem mais ou menos satisfeitos, contudo, 56,25%
mostraram-se contrariados com ao plano de carreira da instituicdo. Neste ponto, a preocupagao
com o futuro da instituicdo pode estar diretamente ligado a insatisfacdo com o plano de carreira
dos profissionais. E importante que o profissional sinta orgulho da institui¢io em que trabalha,
pois isso eleva a sua autoestima o que gera atitudes positivas em relacdo a atividade
desempenhada. A carreira de todo profissional deve ser cuidadosamente planejada e a
possibilidade de crescer dentro da profissio é fator que motiva o funciondrio a buscar

desenvolver-se, quando existem limitagdes a esse crescimento isso pode gerar insatisfagoes.
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Em relacdo aos cursos e treinamentos observou-se que 68,75% estdo insatisfeitos ou
mais ou menos satisfeitos com os cursos e treinamentos que lhes sdo oferecidos, considerando
que os mesmos sdo insuficientes para o exercicio de suas atividades, contra os 31,25% que
alegam serem esses cursos satisfatdrios para o exercicio de suas atividades. O treinamento
proporciona as pessoas desenvolverem seus conhecimentos, habilidades e competéncias
fundamentais para o desenvolvimento dos individuos e das organizacdes para que alcancem os
objetivos a que se propdem.

Com relagdo a estrutura organizacional 62,5% afirmaram confiar plenamente no chefe
imediato. Um total de 62,5% mencionou o chefe imediato como sendo a pessoa mais indicada
para a func¢do que ocupa.

A seguir no grifico 2 se pode observar a o nivel de satisfacdo dos pesquisados em

relacdo a estrutura hierdrquica da instituicdo.

Grafico 2: Estrutura Hierarquica

4 Satisfeito
#Mais ou menos

=N3o satisfeito

Satisfeito 47%

Fonte: Elaboracgdo prépria a partir de dados da pesquisa.

Indagados se estdo satisfeitos com a estrutura hierarquica, chefes e subordinados, a que
estdo subordinados um total de 47% responderam que estdo satisfeitos e 28% estdo mais ou
menos insatisfeitos contra 25% que afirmam ndo estarem satisfeitos. O que pode expressar que

a maioria dos pesquisados de acordo com a estrutura hierdrquica da institui¢ao. A liderancga é
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essencial em qualquer tipo de organizagdo. Para Chiavenato (2003), “O administrador precisa
conhecer a natureza humana e saber conduzir as pessoas, isto €, liderar”. A lideranca pode ser
autocréatica, liberal ou democrética e o lider utiliza os trés processos de acordo com as
circunstancias, com as pessoas € com a tarefa a ser executada. O lider deve ser capaz de
influenciar as pessoas para obter bons resultados, fazendo a ponte entre os objetivos individuais
e da organizacdo.

No préximo a grafico 3 serd apresentado a satisfacdo salarial dos pesquisados na

instituicao.

Grafico 3: Satisfacdo Salarial

37,5

62,5

Satisfeitos Mais ou menos

Fonte: Elaboragdo prépria a partir de dados da pesquisa.

Ao responderem as questdes sobre o saldrio 62,5% consideram justo o valor que
recebem e 37,5% confirmam estarem mais ou menos satisfeitos com a remuneragao oferecida
pela instituicdo. A remuneracdo € a forma pela qual o profissional é recompensado pelo seu
trabalho e influencia em muitos aspectos na vida do servidor, como o aspecto social, pois
vivemos em uma sociedade em que o status do individuo esta relacionado de forma acentuada
com a renda, portanto, espera-se que ela seja justa e proporcional a fungdo desempenhada.

Outros fatores influenciam o nivel de satisfacdo nas institui¢des, alguns ndo estdao
diretamente ligados as relagdes entre a organizacdo e o colaborador, porém influenciam
diretamente no clima da instituicdo. Assim, quando perguntados sobre os problemas de

locomocao uma porcentagem de 43,75% dos servidores nao tém problemas de locomocao para
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o trabalho, 37,5% demonstraram terem mais ou menos dificuldades com o transporte
casa/trabalho e trabalho/casa. Apesar da institui¢do estar em uma cidade relativamente pequena
e com poucos problemas de transito como por exemplo grandes engarrafamentos ou grandes
distancias entre casa e trabalho, o fato de ndo possuir um sistema de transporte coletivo que
atenda a todos pode ter contribuido para a afirmac¢do de que uma grande parte dos entrevistados
enfrenta problemas de locomocao.

O gréfico seguinte demonstra se o ambiente de trabalho favorece a execugdo das

atividades dos pesquisados.

Grafico 4: Ambiente de Trabalho

Favorece
19%

35,25%

= N3o favorece Mais ou menos Favorece

Fonte: Elaboracdo prépria a partir de dados da pesquisa.

Quando perguntado aos funciondrios se o ambiente de trabalho favorece a execucao de
suas atividades 81,25% disseram que ndo ou que mais ou menos, enquanto que, apenas para
18,75 o ambiente de trabalho favorece a execucao de suas atividades. Como afirma S4 de Leitao
(1998) o clima organizacional é o somatério das percepcdes que os empregados tém de todo
um contexto organizacional, que influencia diretamente a convivéncia de cada individuo no
ambiente de trabalho, trazendo consequéncias para os desempenhos individuais e, portanto,
para o desempenho da organiza¢do. Com isso, a afirmativa pode ser um indicativo de uma
possivel reestruturacdo no ambiente de trabalho dos servidores para atenuar provéveis fatores

desfavoraveis a execuc¢do de suas atividades.
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Quanto ao relacionamento com os colegas de trabalho 81,25% afirmaram que favorece
positivamente a execu¢do de suas atividades. Nenhum dos pesquisados declarou que o
relacionamento com seus colegas de trabalho, seja desfavordvel no que se refere a execugdo de
suas atividades. O relacionamento interpessoal e o ambiente de trabalho sdo fatores que
contribuem para que as pessoas se aceitem e se respeitem e a partir destes aspectos contribuam

para a criagdo de um clima organizacional favoravel.

Grafico 5: Burocracia na instituicdo

Burocracia na Institui¢cao

Nao favorece
56,25% = Mais ou menos

= Favorece

Fonte: Elaboracdo prépria a partir de dados da pesquisa.

Observou-se que 56,25% dos entrevistados acreditam que a burocracia ndo favorece
a execucao das suas atividades, 38% disseram que favorece mais ou menos e 5,75 responderam
que favorece. Muitas vezes a sociedade € prejudicada pelo excesso de burocracia nas
instituicdes publicas e hd eventualmente um desgaste maior dos servidores envolvidos no
processo. Chiavenato (1992), uma dos obstdculos do modelo formalizado por Weber € a sua
exagerada preocupacdo apenas com o sistema estrutural da organizacdo, ou seja, com O
conjunto de cargos e fungdes, ndo apresentando a menor preocupagdo com a conduta individual
das pessoas. Tudo na burocracia é ligado de modo racional no sentido de antecipar previamente
as relagdes humanas. Ao ignorar os sentimentos e a motiva¢do humana, a burocracia aborda as
organizagdes como se nelas ndo existissem seres humanos, mas sim autdmatos, incapazes de

usar a inteligéncia, a razao, a sensibilidade e a criatividade.
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No que diz respeito a Cultura Organizacional, tradi¢des, préticas e costumes adotadas
na instituicdo que nao estdo previstos em qualquer regra, 81,25% confirmam que as tradi¢des
organizacionais nao favorecem suas atividades dentro da instituicao.

Quando perguntados sobre assisténcia a saude dos servidores a totalidade dos
respondentes declararam que as praticas adotadas na institui¢do ndo auxiliam na execugao de
suas atividades. E necessdrio fazer um acompanhamento médico, odontolégico, psicolégico e
social, bem como em relag@o ao seu condicionamento fisico e técnico, finalizado por avaliagio
de desempenho periddica, com a inten¢do de promover o crescimento pessoal e profissional do
policial militar, tanto na parte administrativa como € o caso do objeto de pesquisa deste
trabalho, como para aqueles que trabalham nas efetivamente nas ruas.

Com base na opinido dos funciondrios em relagdo aos fatores externos que podem
influenciar no clima organizacional dentro da institui¢do, evidenciou-se que em relacdo a
varidvel convivéncia familiar, os servidores estdo muito satisfeitos, com isso, observou-se que
os funciondrios cada vez menos poderao trazer problemas familiares para dentro da instituigdo.

Assim, quando abordada a situacao financeira, observou-se que 62,5% dos entrevistados
estdo satisfeitos, 6,25% nao estio satisfeitos e 31,25% dos entrevistados afirmam estarem mais
ou menos satisfeitos com relacdo a situacdo financeira, assim entende-se que o estado de
motivacdo € elevado a medida que a satisfacdo na varidvel referente a situacdo financeira se
eleva. Como mostrado anteriormente os pesquisados estdo satisfeitos com a remuneragao
recebida e o que a se confirmar com a satisfacdo da situacao financeira dos respondentes. Para
Chiavenato (2004) “Ninguém trabalha de graca. Como parceiro da organizagdo, cada
funciondrio estd interessado em investir com trabalho, dedicacdo e esfor¢o pessoal, com os seus
conhecimentos e habilidades desde que receba uma retribui¢cao adequada”.

Observou-se, também que através dos dados obtidos com a pesquisa em relagdo a
variavel vida social, a totalidade dos servidores esta satisfeita ou mais ou menos satisfeita
considerando assim, que o relacionamento entre os membros fica adaptdvel, ao perceber que a
grande maioria tem uma vida social agraddvel. No quesito saide, os entrevistados estdo
satisfeitos, proporcionando assim, maior disponibilidade ao desempenhar suas tarefas.

Considerando a questao sobre seguranca publica, nota-se que a maioria, 62,5% deles se
diz ndo estarem satisfeitos com relagdo a seguranca.

Os resultados evidenciados em aproximadamente 68,75% das respostas sugerem que o
clima organizacional da institui¢do hora em andlise é favoravel, propicia as pessoas serem

proativas, partilhar conhecimentos, ter iniciativas e atitudes; porém as respostas neutras, ou

seja, mais ou menos, somadas as negativas diminui a veracidade desta mensuracdo
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evidenciando que existem melhorias a serem adotadas para assegurar um maior nivel do clima
organizacional favordvel, em especial o que se relaciona a vida profissional, remuneracdo e
assisténcia a satde.

Como confirma Silva (2003) “Uma empresa, hoje, que esteja preocupada com a
modernidade, competitividade e produtividade ndo pode relegar a importancia do conhecimento
das varidveis que afetam positivamente ou negativamente o comportamento humano dentro da
organizacdo.” Assim, € essencial os estudos sobre clima organizacional, para o diagndstico do
ambiente interno da organizagdo, e a partir dai projetar mudancas, independentemente da
complexidade da empresa.

Fazendo uma comparativa com a literatura pesquisada sobre o tema e os resultados
obtidos na mensuracdo do clima organizacional da instituicdo publica, verificou-se que o
dirigente principal da instituicdo age de forma a motivar seus colaboradores mantendo sua
equipe motivada para realizacdo de suas tarefas. Lacombe (2005) diz que “Um bom
administrador prioriza a criagdo de um ambiente na organizagdo tal que as pessoas trabalhem
de forma eficaz num esforco comum, desenvolvam suas competéncias, realizem suas aspiragoes

profissionais e atinjam reconhecimento apropriado e recompensas’.

5 CONSIDERA COES FINAIS

Tendo em vista a diversidade de modelos considerados para diagnosticar o clima
organizacional os quais propdem diferentes componentes, fatores e ou varidveis percebemos
que € tema que suscita outros questionamentos além dos aqui citados.

No primeiro momento da pesquisa quando foram considerados os aspectos internos dos
servidores em relacdo a instituicdo verificou-se que para grande parte da equipe no tocante a
vida profissional apresenta-se satisfeita, contudo, identificou-se que para 62,5% da equipe os
cursos e treinamentos que eles receberdo nao sdo suficientes, para a realizacdo de suas fungdes
dentro da instituicdo, apds uma apreciagao dos pontos falhos da equipe, essa lacuna poderia ser
solucionada, com a implanta¢do de um sistema de capacitacdo voltada para os pontos falhos do
setor pesquisado. Considerada a varidvel remuneracdo observou-se a relevancia a situacao
financeira dos servidores, fator que podemos atrelar a realidade salarial da regido, que em sua
maioria a renda nao ultrapassa um saldrio minimo, considerando que em organizagdes na qual
o saldrio satisfaca as necessidades bdsicas, o nivel de satisfacao estd mais relacionando a outras

varidveis. Porém o fato de tratar-se de um ambiente ptiblico no qual o chefe imediato nio tem
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poder de decisdo sobre o nivel salarial e pela auséncia de uma estrutura organizacional com
probabilidade de grandes ascensdes hierdrquicas podemos sugerir o incentivo e reivindicacdes
a possibilidade de fazer carreira, as qualificagdes profissionais.

Em um segundo momento quando avaliado os fatores externos de influéncia no
relacionamento entre os servidores e a instituicao a relacdo deu-se a varidvel seguranca publica,
que necessita do auxilio de politicas publicas que valorizem a seguranga publica para diminuir
seus efeitos negativos, visto ser uma problemadtica que ultrapassa os muros da instituicao
afetando as trés esferas governamentais.

Os resultados apresentados indicam fatores a serem consideradas sob qualquer aspecto
de uma meditacdo institucional que ambicione transformagdes, pois a Policia Militar, como
qualquer outra organizacao publica ou privada, na intenc¢do de revisar, reavaliar resultados ou
mesmo processos, ¢ importante se utilizar de procedimentos o mais cientifico, ou com uma
maior aceita¢io possivel.

Clima organizacional é um acontecimento resultante do intercambio das extensoes
formadoras da cultura. E uma consequéncia do peso de cada uma das extensdes culturais e sua
decorréncia sobre as outras duas. Assim, a demasiada relevancia dada a extensido material, induz
a um clima desumano; as pressdo das normas institui conflito; a concordancia daqueles que
com afeicOes, sem negligenciar as normas e o trabalho, leva a um clima de tranquilidade e
confianca. E como cada uma das extensdes culturais € constituida por multiplos componentes,
sa0 indmeras as combinagdes admissiveis dentre eles, se criando um clima de maior ou menor
satisfacdo.

O clima é resultante das varidveis culturais. Quando estas sdo alteradas, ocasionam
alteracdes no clima. Curiosamente, o clima € mais perceptivel do que suas fontes causais. O
clima € decorrente da cultura organizacional, mas tem sobre a cultura influéncia, numa relacao
de retroalimentagao.

Entdo tendo exposto nossas sugestdes de melhorias, estd claro o potencial de realiza¢do
das mudancas, assim como o da organizacdo que inicialmente mostra-se aberta a mudangas, ja
que estd um passo a frente das demais, oferecendo material de protecdo, forma de remuneracao
por opcdo do colaborador, o estabelecimento de uma boa relagdo de convivio entre
colaboradores e organizacao.

Tendo por embasamento os resultados decorrentes desta pesquisa, pode-se sugerir que
novas pesquisas sejam realizadas para averiguar possiveis mudancas no clima organizacional
da 1* Companhia do 3° Batalhdo de Policia Militar, por meio da aplicacio de uma nova

pesquisa.
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