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RESUMO

Na busca pelo crescimento organizacional, cada vez mais as organizacdes tém-se
mobilizado em garantir o bem-estar das pessoas envolvidas com as mesmas. O fator
humano mostrou-se muito importante como meio de vencer as adversidades da
competicdo imposta pela concorréncia. Hoje, seja qual for a organizacéo, para que
esta possa galgar algum sucesso, deve possuir pessoas satisfeitas e motivadas em
seus quadros funcionais. Esta satisfacdo vai muito além da oferta de uma boa
remuneracdo. E imprescindivel que se proporcione também a este funcionario
melhoria na sua qualidade de trabalho e, consequentemente, na sua qualidade de
vida. Para isto, € pertinente que haja uma avaliagdo do clima organizacional, na
tentativa de sentir como os funcionarios veem a organizagcdo e sua postura com
relacdo ao trabalho que desempenham. Tomando por base tais questdes, 0O
presente trabalho objetiva contribuir com dados informativos que possibilitem
demostrar o estado de satisfacdo dos servidores penitenciarios estaduais, tomando
por base os agentes de seguranca penitenciaria lotados na Penitenciaria Regional
de Campina Grande Raymundo Asfora, mais conhecida vulgarmente como “Presidio
do “Serrotdao”. Desse modo, para a obtencdo dos resultados, apresentamos uma
pesquisa de campo realizada com o0s agentes lotados naquela unidade, que
responderam a um questionario baseado nas atividades que realizam
cotidianamente no estabelecimento, no qual puderam transmitir um pouco de seus
sentimentos e pensamentos a respeito da organizacdo em que labutam. Apds a
andlise dos questionarios, podde-se perceber que o clima organizacional da
instituicdo encontra-se em uma situacao de equilibrio, ou seja, a um passo do clima
favoravel ou ruim, fazendo-se necessario o empenho de ambos os lados, tanto da
direcdo da instituicdo quanto dos agentes, para que seja alcancado concretamente
um clima favoravel na instituicao.

Palavras-chave: Satisfagdo profissional. Agentes penitenciarios. Clima
organizacional. Pesquisa de clima organizacional.



ABSTRACT

In a search for organizational growth, more and more organizations have mobilized
to ensure the welfare of people involved with them. The human factor proved to be
very important as a means of overcoming competition adversities. Nowadays, every
the organization, in order push some success, must have satisfied and motivated
people in its staff. This satisfaction goes beyond offering a good remuneration. It is
also essential to provide the employee improvement in his/her work quality and
therefore in his/her life quality as well. Thus, it is pertinent that there is an
organizational climate assessment, trying to feel as employees see the organization
and its attitude toward the work they perform. Based on these issues, this study aims
to contribute informative data that could demonstrate the state of satisfaction of state
prison staff, particularly prison guards crowded in Campina Grande Regional Prison
Raymundo Asfora, more commonly known as "Presidio do Serrotdo " (Paraiba,
Brazil). So, aiming to obtain results, we present a field survey with the agents
crowded in that unit, who answered a questionnaire based on the activities they
perform daily in that establishment, in which they could recall some of their feelings
and thoughts about the organization in which they work. After analyzing the
guestionnaires, we could see that the institution organizational climate is in a
balanced position, that is, one step from the favorable or bad climate. Therefore,
commitment is necessary from both sides, the institution direction and the agents as
well, so it can be achieved a favorable climate in the institution.

Keywords: Job satisfaction. Correctional officers. Organizational climate.
Organizational climate survey.
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1. INTRODUGCAO

A globalizacdo tem transformado profundamente a vida dos profissionais,
tornando-a a cada dia mais dindmica. As constantes mudangas pelas quais passam
0os mercados mundiais terminam por gerar grande pressdo no que tange a
competicdo entre as organizacfes, nos mais diferentes setores. Nos ultimos anos,
grande parte das acdes das organizacdes voltou o foco para a andlise da satisfacao
de seus trabalhadores, individuos estes que fazem parte de seus processos. “Tais
acOes tiveram origem na escola das rela¢gdes humanas” (FRANCA, 2011, p. 02). Foi
a partir da escola que surgiu o entendimento de que a administracdo passasse a
focalizar o capital humano e o elevasse ao patamar de maior patriménio. Afinal, sem
capital humano, ou seja, sem pessoas, ndo se vislumbra uma organizacdo. Esta
inexiste.

E em meio a este cenario turbulento que a administracdo do clima
organizacional adquire grande relevancia, tornando-se uma acdo estratégica,
principalmente para as organizagdes que comungam com a gestao pela qualidade.

Como pode ser possivel atingir a qualidade dos produtos e servicos sem
proporcionar qualidade na vida profissional e pessoal de quem os produzem, sem a
manutencdo da qualidade do clima organizacional? Para tanto, € necessario que
haja a conviccdo, por parte dos administradores, do importante papel que ocupam
0s recursos humanos e o clima em suas organizacdes e que sO atinge um grau de
exceléncia a organizacdo que também amplie essa exceléncia a qualidade de vida e
profissional de seus funcionarios.

Hoje, € de fundamental importancia tomar ciéncia de como os funcionarios
veem a organizagao e sua postura com em relacdo ao trabalho que desempenham.
S6 deste modo sera possivel obter melhoras na qualidade do ambiente de trabalho e
de vida das pessoas em sua atividade laboral, atingindo, consequentemente, a
qualidade dos produtos e servigos prestados.

Analisando a atual conjuntura das organizacdes privadas e observado o novo
status segundo o qual seus funcionarios séo reconhecidos, o de colaboradores, de
parceiros no desenvolvimento institucional, ndo podemos deixar de contemplar com

o0 mesmo olhar as organizac¢des publicas, aquelas que sdo geridas pelo Estado e
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gue estao incumbidas da prestacao de servigos ao cidaddo. No nosso caso, ganha
destaque a Administracdo Penitenciéria.

Seguindo tais perspectivas, percebe-se a existéncia, por parte das
organizacdes, do esforco de tornarem seus empregados cada vez mais
comprometidos com seus objetivos. E, para tal, tem-se trabalhado suas
expectativas, motivacdo e satisfacdo, elementos que influenciam por demais os
processos organizacionais, contribuindo, como ja dito, diretamente para a qualidade
do produto, a boa prestacéo do servi¢o e a produtividade esperada.

Diante da realidade cotidiana vivenciada pelo agente penitenciario, em
especial aqueles que compdem o quadro funcional da penitenciaria alvo de nossa
pesquisa, trata-se de um profissional responsavel por um importante servi¢co publico,
o de salvaguardar a sociedade civil através do tratamento penal, da vigilancia e
custddia da pessoa presa no sistema prisional durante a execuc¢do da pena de
prisdo. Faz-se necessario um estudo no que diz respeito a satisfacdo desses
profissionais com relacdo a funcédo que exercem. Segundo Franca (2011, p. 04), “o
correto direcionamento da motivacdo no ambiente prisional pode trazer reflexos
realizadores na questdo do tratamento penal, ja o incorreto pode levar a verdadeiras
distor¢ées no ambito da execucédo da pena’.

Como ¢é sabido, este profissional tem relagdo direita com os presos, sendo
este um dos atributos de suas funcdes. Assim, a relacao diaria com os internos esta
presente na rotina de cada um desses profissionais. Direcionando o olhar para o
Sistema Penitenciario como organizacao, observamos que ele possui caracteristicas
bastante peculiares, englobando desde questdes juridicas ligadas a execucdo penal,
ao tratamento penal, aos direitos humanos, até questdes referentes a infraestrutura
dos presidios, remontando a propria evolucao das casas penais (MORAES, 2005).

O ambiente ao qual é exposto o servidor penitenciario traz consigo a
necessaria formacdo especifica para estes profissionais que, ao manter um
relacionamento com o0s presos em carater de atendimento, atuam em um ambiente
atipico, indspito, penoso e perigoso.

O presente trabalho objetiva contribuir com dados informativos que
possibilitem demostrar o estado de satisfacdo dos servidores penitenciarios
estaduais, tomando por base os agentes de seguranga penitenciaria lotados na
Penitenciaria Regional de Campina Grande Raymundo Asfora, mais conhecida

vulgarmente como “Presidio do “Serrotdo”. Pretendemos contribuir com respostas
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para possiveis intervengfes praticas e eficientes nos procedimentos de trabalho
envolvidos na presente unidade penal, aceitando o desafio de aperfeicoar o
tratamento penal e a satisfacdo dos servidores desta instituicdo. Desse modo, para a
obtencdo dos resultados, apresentamos uma pesquisa de campo realizada com os
Agentes lotados naquela unidade, que responderam a um questionério baseado nas
atividades que realizam cotidianamente no estabelecimento, no qual puderam
transmitir um pouco de seus sentimentos e pensamentos a respeito da organizacao
em que labutam.

O tema aqui sugerido € de grande relevancia, ao considerarmos 0s avangos
das politicas de gestdo de pessoas no que tange ao melhor aproveitamento e
capacitacdo dos membros de uma organizacdo, bem como no que diz respeito a

construcdo de uma excelente cultura organizacional.
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CAPITULO |

2. FUNDAMENTACAO

Para a elaboracédo do presente trabalho, foram pesquisados temas relativos
ao conceito de organizacdo, a gestdo de pessoas, conceitos de lideranca,
motivacao, satisfagéo profissional, cultura e clima organizacional, além de conceitos
acerca do cargo de agente de seguranca penitenciario e de unidades prisionais e a
organizacdo estrutural da Penitenciaria Regional de Campina Grande Raymundo

Asfora (Presidio do Serrotéo).

2.1 As organizagdes

Os seres humanos sédo, em sua esséncia, sociaveis. Sentem a necessidade
de agruparem-se, de relacionarem-se uns com 0S outros, numa continua interacdo
com o semelhante. Dessa interagdo ou unido, surge a formacgao das organizagoes.
Estas tém por finalidade a obtencdo de objetivos comuns a todos, sendo

inviabilizados se realizados individualmente. Para Maximiano (1992, p. 12),

[...] uma organizagdo é uma combinacéo de esfor¢os individuais que
tem por finalidade realizar propésitos coletivos. Por meio de uma
organizacdo, torna-se possivel perseguir e alcancar objetivos que
seriam inatingiveis para uma pessoa. Uma grande empresa ou uma
pequena oficina, um laboratério ou o corpo de bombeiros, um
hospital ou uma escola s&o todos exemplos de organizagdes.

Para Chiavenato (1994, p. 23), “uma organizacdo existe quando, primeiro,
existem pessoas com capacidade para manterem comunicacdo; segundo, estédo
dispostas a trabalharem juntas e terceiro, tém um objetivo comum”.

As organizacOes existem para que sejam satisfeitas as necessidades das
pessoas, sejam elas econdmicas, intelectuais, espirituais e emocionais. Como ja

dito, realizando os objetivos que um individuo isolado n&o alcancaria, esta é a
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principal razdo de ser da formacdo de uma organizagao, isto €, o fato de as
pessoas se aglutinarem para superar suas limitagcoes individuais.

Véarias sdo as organizacOes existentes nos dias atuais, a exemplo de
empresas industriais, comerciais, organizacdes de servico (bancos, hospitais,
universidades), organizacdes publicas, religiosas, sociais e politicas. Sao igualmente
variados 0s seus seguimentos, sejam eles para a produgcdo de bens ou produtos
(méaquina, equipamentos, artigos de consumo), prestacao de servicos, etc. Todas as
organizacdes impactam sobremaneira a vida dos individuos e estdo presentes em
seu quotidiano (CHIAVENATO, 1994).

2.2 Gestao de pessoas nas organizacdes

Nos dias atuais, boa parte do processo produtivo é realizada pelas
organizagfes. Por isso, nossa sociedade é caracterizada por ser composta de
organizacdes. NoOs, individuos, passamos a maior parte de nossos dias em

organizacdes. Acerca de tal afirmacéo, Chiavenato (2007, p. 21) assevera que

0 homem moderno passa a maior parte de seu tempo em
organizacdes, das quais depende para nascer, viver, aprender,
trabalhar, ganhar seu salario, curar suas doencas, obter todos o0s
produtos de que necessita etc.

E nesse contexto que a gestdo de pessoas passou a ser assunto de grande
importancia, além de tema muito estudado. As organizacbes podem ser
imprescindiveis; porém, sem o capital humano, as pessoas, tornam-se disfuncionais,
pois sdo as pessoas que definem visdo e propdésito, estrutura e estratégias, bem
como tantas outras decisfes e acbes que fazem as organizacdes funcionarem e
prosperarem. Nesse sentido, Vergara (2006, p. 09) argumenta que “[...] empresas
ndo nascem da terra, no céu ou no mar. Elas séo construc¢des sociais [...]".

Deste modo, podemos dizer que toda organizacédo necessita de pessoas para
seu funcionamento e para alcancarem sucesso. Vale ressaltar também que todas as
pessoas dependem do trabalho para sua subsisténcia e sucesso profissional, numa

relacdo mutua de interdependéncia na qual ambas as partes sao beneficiadas.
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De acordo com Gil (2006, p. 17), “Gestdo de Pessoas é a fungédo gerencial
que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance
dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”.

Por isso, as pessoas devem ser vistas como colaboradoras, parceiras da
organizagéo, pois os resultados obtidos s&o reflexo do desempenho delas. Ademais,
“[...] sédo elas [as pessoas] que fornecem o conhecimento, as habilidades, as
competéncias e 0 mais importante, a inteligéncia que resulta nas decisdes racionais
e que guiam os rumos dos objetivos da organizacdo” (CHIAVENATO, 2004, p. 08).

Gil (2006, p. 24) elucida que “a Gestdo de Pessoas compreende uma vasta
gama de atividades, a exemplo do recrutamento de pessoal, discricdo de cargos,
treinamento, desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, entre outras”.

E importante destacar que cabe a esta funcéo gerencial disseminar a cultura
organizacional, sendo responsavel por todos 0s processos internos e mecanismos

de funcionamento dos elementos que compdem a organizagao.

2.3 Lideranca e motivacao

A lideranca pode ser compreendida como o0 processo de gerir as acdes que
influenciam o comportamento e a mentalidade de outras pessoas, objetivando a
realizacdo de metas por meio de colaboradores. De acordo com Maximiano (2007,
p. 65), “[..] a lideranca é um processo complexo, que compreende diversas
atividades e competéncias dos administradores, como coordenacdo, direcao
motivacdo, comunicagao e participagao [...]".

Lideranca € um tema muito importante para aqueles que pretendem
administrar e conhecer a fundo a gestdo de pessoas. Atualmente, as organizacdes
modernas carecem de profissionais, de lideres preparados para a definicdo de
metas e tomada de decisdes. Administrar € uma competéncia intelectual, mas
também interpessoal. Para que o administrador possa desempenhar suas funcdes
basicas, como planejar, controlar, organizar e executar, este necessita de pessoas.
E trabalhar com elas é um processo construido por outros processos, dentre 0s
quais, a lideranca.

Ser lider é, antes de mais nada, ter a capacidade de motivar e incentivar a
equipe e torna-la comprometida com os objetivos da organizagdo, criando um laco

de identidade entre ambos.
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Motivo, motivacdo, mover, movimentar e motor - todas séo palavras derivadas
da mesma ideia: a palavra motivus, de origem latina, significa o que se movimenta, o
que se faz andar. “A palavra motivacdo aponta as causas que produzem
determinado comportamento. Esta € a forca que movimenta o comportamento”
(MAXIMIANO, 2007, p. 177).

Zanelli et al. (2004) pontuam que, para muitos estudiosos da psicologia, o
motivo para a diversidade da conduta dos individuos tem origem na motivacao. Ela &
um dos fatores internos que exercem influéncia no comportamento humano. Para
que compreendamos alguém, € necessario, primeiramente, que tenhamos um certo
conhecimento da motivacéo de seu comportamento.

Luthans, citado por Bonfim et al. (2010, p. 04), afirma que “a motivacdo é o
processo que estimula, energiza e sustenta o comportamento e desempenho. Em
suma, € o processo de estimular as pessoas a acdo e a alcancar uma tarefa
desejada”.

A motivacdo humana é uma das preocupacdes e desafios da gestdo
organizacional moderna. Muitas séo as teorias que buscam a explicacdo para este
processo, 0 qual conduz as pessoas a agirem de forma a alcancar seus objetivos.
Assim, 0 que antes era um instrumento da area de Recursos Humanos, agora passa
a fazer parte da estratégia das empresas (SILVA et al., 2011).

Nesse diapasdo, Maximiano (2007, p. 179) assinala que

O comportamento incessantemente é motivado pela necessidade de
alcancar algo, alguma coisa, podendo ser proprio do individuo
(motivos internos) ou externo, do ambiente (motivos externos). A
motivagdo, neste sentido, ndo significa entusiasmo, mas unicamente
que todo comportamento tem sua causa.

Entre as teorias motivacionais, destacam-se duas: a teoria da hierarquia das
necessidades, de Maslow, e a teoria dos dois fatores, de Herzberg. A primeira
estuda a motivacdo levando em conta as necessidades dos seres humanos,
organizando-as em cinco categorias hierarquicas (Figura 01), enquanto a segunda
preconiza que a motivacdo se explica ndo apenas por fatores motivacionais, mas

também higiénicos (Figura 02).



FIGURA 01: Piramide de Maslow.
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FIGURA 02: Teoria dos dois fatores de Herzberg.
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Robbins, citado por Bonfim et al. (2010, p. 05), considera a motivagdo um

comportamento externado e que

pessoas motivadas se dedicam mais no desempenho de suas
atividades do que as desmotivadas, pois as necessidades né&o
satisfeitas tendem a gerar tensdo, o que estimula a vontade do
individuo, desencadeando uma busca por metas determinadas que,
guando cumpridas, satisfardo as necessidades e sucessivamente a
reducdo da tensdo. A motivacdo dos funcionarios mantém estes em
estado de tensdo, buscando engaja-los em atividades, e assim
diminuem seu estado de tensdo. Desse modo, quanto maior a
tensao, mais atividades para obtencédo do alivio.

2.4 Satisfagao profissional

Para Locke, citado por Martins (2010, p. 13),

a satisfacdo profissional é o estado de prazer emocional resultante
da avaliagdo do trabalho em relacdo aos valores do individuo,
relacionados com o trabalho, e a insatisfacdo profissional & o estado
emocional desagradavel resultante a avaliacdo do proprio trabalho
como frustrante ou bloqueador da realizacdo dos valores do
individuo, relacionados com o trabalho.

Como se sabe, o trabalho é um elemento de extrema importancia na vida do
ser humano e mantém estreita ligacdo com uma profissdo, um oficio, uma atividade
na qual o individuo produz algo primordial para a vida. Em uma organizagéo, para
gue esta obtenha seus objetivos e consiga sucesso, € preciso que Sseus
trabalhadores estejam em sintonia com as fun¢bes que desempenham. A este
respeito, McGregor (1973, p. 132) preconiza que

7

todo comportamento humano € voltado para a satisfacdo das
necessidades humanas. Do nascimento até a morte, o individuo esta
empenhado em constantes tentativas de satisfazer suas
necessidades variadas, complexas e algumas conflitantes. Qualquer

comportamento é resultante de forcas que surgem parte de seu
interior e parte do meio ambiente em que vive.

Destarte, podemos dizer que a satisfacdo no trabalho € a juncéo de varios
sentimentos, sejam eles favoraveis ou ndo, a partir dos quais os trabalhadores

avaliam o trabalho que desempenham. A satisfacdo, neste caso, corresponde mais
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as atitudes vivenciadas por um unico individuo, podendo também referir-se ao nivel
geral deste sentimento em um determinado grupo.

Tais definicbes mencionadas acima mostram que a satisfacdo e a alegria no
trabalho séo finalidades em si. Portanto, dependem da saude fisica e mental do
trabalhador, bem como da mensuracgéo, ou seja, da medida através da percepcao e
dos sentimentos. A satisfacdo apresenta-se por meio da concordancia ou nao do
individuo sobre dois graus de cumprimento - 0s intrinsecos e extrinsecos - com
relacdo ao trabalho. O primeiro esta para a satisfacdo real e aumento da
produtividade, enquanto o segundo pode eliminar a insatisfacdo, mas nao dita o
aumento da capacidade produtiva.

A satisfacdo no trabalho tem a ver com o clima dentro da cultura de uma
organizacdo, caracterizado pela filosofia, visdo, objetivos e valores dos
trabalhadores e por fatores como, por exemplo, organizagdo formal, informal e

ambiente social.

2.5 Cultura e clima organizacional

Fleury & Sampaio (2002, p. 285) elucidam que

0 conceito de cultura foi introduzido nas ciéncias administrativas no
final da década de 1950, justificado pela expansdo geogréfica das
empresas multinacionais, que desejavam a reproducdo de suas
estruturas em outros paises, objetivando obter vantagens como:
mao-de-obra barata, novos mercados, proximidade da matéria-prima
etc.

Contudo, mesmo depois desta reproducdo, as organizacdes, ainda assim,
nao conseguiam os mesmos resultados e os administradores tinham um leque de
problemas inéditos & empresa em seu pais de origem. E a partir desse fato que
surgem os primeiros entendimentos de cultura sob a 6tica da administragdo, na
procura pela identificacdo dos elementos culturais absorvidos pelos empregados da
sociedade, em especial, dos que conflitam com a ordem organizacional, na busca de
um renovado arranjo organizacional ou de novas crencas e valores.

Consoante Gil (2006, p. 42-43),
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toda e qualquer organizacdo possui dentro de si uma cultura
organizacional caracterizada por seus valores, pelo comportamento
de seus funcionérios, por sua filosofia politica e clima definido pelo
seu esboco fisico, e pela interacdo dos seus membros uns com 0s
outros ou com o publico externo.

A cultura organizacional é adequada a necessidade de cada organizagéo e o
respeito destes preceitos € fundamental para a manutencdo de seus membros.
Chiavenato (1999, p. 172) conceitua cultura organizacional da seguinte forma: “A
cultura organizacional representa as normas informais e nédo escritas que orientam o
comportamento dos membros de uma organizagdo no dia-a-dia e que direcionam
suas acoes para a realizacao dos objetivos organizacionais”.

Para Shein, citado por Fleury & Sampaio (2002, p. 287),

[...] cultura organizacional é o conjunto de pressupostos basicos que
um grupo inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como
lidar com os problemas de adaptagéo externa e integracdo interna e
gue funcionam bem o suficiente para serem considerados validos e
ensinados a novos membros como a forma correta de perceber,
pensar e sentir em relagédo a esses problemas.

O estudo da cultura organizacional evita subsidia a resolucdo dos conflitos
internos, pois se apoia na gestdo efetiva de seu capital humano na solucdo de
problemas interpessoais. Trata-se de um meio de expor para o publico externo quais
sao os valores, as visOes e crencas que a organizagdo segue. Mas, por outro lado,
se ndo houver clareza, dada a existéncia de elementos que impossibilitem o
crescimento de seus membros, caracterizar-se-4 como mais um empecilho para o
desenvolvimento sistémico, devendo ser revista com certa urgéncia.

Para Moscovici (1996, p. 18),

a cultura possui duas func¢des primordiais, a primeira é a de ajudar a
organizacdo a resolver seus problemas basicos de sobrevivéncia e
adaptacdo ao ambiente externo e a segunda € ajudar na integracao
dos processos internos, desenvolvendo sua capacidade de continua
sobrevivéncia e adaptacao.

Segundo Freitas, citado por Figueiredo & Cruz (2007, p. 03), “os elementos

que frequentemente séo citados como os mais importantes na definicdo da cultura
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organizacional sdo: valores, crencas e pressupostos, ritos, estorias e mitos, tabus,
herois, normas e comunicagéo”.

Em suma, temos como definicho de cultura organizacional o
compartilhamento dos valores, suposicdes e crencas pelos membros de uma
organizagdo. Tal compartiihamento acaba por modelar a forma como oS mesmos
percebem, pensam e agem. Desse modo, a cultura organizacional assume o papel
principal quando se deseja implantar mudancas organizacionais.

Por clima organizacional, temos a constituicio do meio interno de uma
organizagdo, sua atmosfera psicologica. Este esta intimamente ligado a moral e a
satisfacdo das necessidades humanas dos funciondrios, ou seja, das pessoas que a
constituem. O clima assume muitas dimensfes. Ele pode ser saudavel ou doentio,
guente ou frio, negativo ou positivo, satisfatério ou insatisfatorio, a depender da
forma como os funcionarios se sentem em relacdo a organizacdo em que atuam,

sendo percebido de maneiras diferentes pelos diferentes individuos. Isto porque

[...] o clima organizacional esta intimamente relacionado com o grau
de motivacdo de seus participantes. Quando ha elevada motivacdo
entre os membros, o clima organizacional se eleva e se traduz em
relacbes de satisfacdo, de animacao, interesse, colaboracdo etc.
Todavia, quando ha baixa motivacdo entre os membros, seja por
frustracdo ou barreiras a satisfacdo das necessidades, o clima
organizacional tende a abaixar-se, caracterizando-se por estados de
depressdao, desinteresse, apatia, insatisfagéo etc.[...] (CHIAVENATO,
2007, p. 124).

Para McClelland, citado por Gomes (2002, p. 97), o clima organizacional é
estabelecido pelos estilos de lideranca e administracdo, e também pela estrutura
organizacional, contribuindo, assim, para esculpir o comportamento dos individuos
para afiliacdo, poder ou realizacdo na organizacdo. Outra questdo levantada é
quanto a possibilidade de a eficacia da organizacdo ser aumentada com a
viabilizacdo de um clima que atenda aos anseios dos membros, concentrando o

comportamento motivado para os objetivos organizacionais. Nesse sentido,

as organizacdes tendem a atrair e manter pessoas que se ajustam a
seu clima, de forma que seus padrdes sejam, até certo ponto,
perpetuados. Portanto, o clima organizacional é [..] o “meio
ambiente psicoldgico” da organizagao (GOMES, 2002, p. 96).
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Luz, citado por Costacurta (2010, p. 03) menciona que

o fator clima organizacional s6 ganhou notoriedade como analise do
comportamento e satisfacdo do trabalhador nas organizacbes em
1912, a partir das afirmactes de Frederick W. Taylor que a funcao do
gestor é estudar o carater, a natureza e o desempenho de cada
trabalhador, objetivando a descoberta das suas limitacbes e as
possibilidades de desenvolvimento por meio do treinamento.

Segundo Litwin & Stringer, citados por Figueiredo & Cruz (2007), sete sao as
variaveis para entendermos as dimensdes constituidas do clima organizacional:

1. Conformismo. Nesta variavel, mede-se o grau de conformidade em que os
membros de uma organizacdo se encontram em relacéo as regras, procedimentos,
politicas; ao invés de fazerem suas atividades como realmente gostariam de fazé-la;

2. Responsabilidade. Verifica-se 0 grau em que os membros sentem poder
tomar alguma decisdo ou resolver algum problema, sem necessariamente ter de
consultar os superiores a cada etapa;

3. Padrbes. Aqui se estabelece a énfase da organizacéo sobre a qualidade do
desempenho e a producdo elevada. Avalia-se o0 sentimento dos membros da
organizacdo em relacdo aos objetivos que lhe concedam estimulos, resultando em
um certo grau de comprometimento com esses objetivos;

4. Recompensas. Esta variavel apresenta o grau em que 0s membros
sentem-se reconhecidos e recompensados pela execucao de um bom trabalho;

5. Clareza organizacional. Detecta 0 sentimento que os membros percebem
gquando os procedimentos sao bem organizados e o0s objetivos se mostram
claramente definidos;

6. Calor e apoio. Verifica se a amizade é um sentimento valorizado na
organizacao; se ha confianca uns para com os outros, oferecendo apoio matuo; se o
sentimento de boas relacdes prevalece no ambiente de trabalho;

7. Lideranca. Inclui a maneira como os membros da organizacdo aceitam a
lideranca e se eles se sentem livres para assumi-la, sendo recompensados por uma

lideranca bem sucedida.

2.5.1 A importancia de avaliar o clima organizacional
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A pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta que busca a
identificacdo e avaliagdo das atitudes e modelos comportamentais, objetivando
orientar as possiveis acfes para a resolucdo de problemas decorrentes do
relacionamento e da motivacao dos integrantes da organizacdo (LUZ, 1996).

Em suma, é uma acdo destinada a deteccdo de eventuais irregularidades
existentes nas relagbes e que influenciam os resultados da organizacdo. Ao
promover a correcdo dessas irregularidades, inevitavelmente revelam-se as
fragilidades de uma gestdo com deficiéncia, bem como os pontos fortes de uma
gestdo competente.

O clima é um fator que exerce influéncia positiva ou negativa sobre a
satisfacdo dos funcionarios, refletindo o aumento ou diminuicdo de sua capacidade
produtiva e o0s graus de envolvimento destes com o0s objetivos e metas
organizacionais, bem como seus resultados.

Segundo Costacurta (2010, p. 07), “a proposta da pesquisa de clima
organizacional €& ofertar a possibilidade das pessoas transparecerem seus
pensamentos, sentimentos e atitudes em relacdo ao conjunto de fatores e variaveis
organizacionais”.

De certo, o grau de motivacédo das pessoas aumenta a partir do momento em
gue estas passam a participar, ser ouvidas e respeitadas, o que, em contrapartida,
acarreta a elevacdo de suas crencas perante a instituicdo. Considerando tais
fatores, o clima da organizacdo merece ser um elemento de destaque e importancia
para todo e qualquer tipo de organizacdo e seu estudo deve ser incentivado. A
pesquisa, quando bem elaborada, realizada e voltada para acbes concretas,
extrapolando a simples aplicacdo de questionarios e entrevistas e visam, a partir de
sua analise, a implementacdo de melhorias, pode resultar na correcdo e instalacéo
de um bom ambiente de trabalho, incrementando os resultados da organizagdo com
a melhoria do desempenho das pessoas e, consequentemente, da organizacao.

2.6 O agente de seguranca penitenciéaria

Encontramos no Manual do Agente Penitenciario, Elaborado pelo DEPEN -
PR (Departamento de Execucado Penal do Estado do Parana), departamento ligado a
Secretaria da Justica, Cidadania e dos Direitos Humanos, responsavel pela gestao

do sistema penitenciario paranaense, a seguinte definicdo sobre o cargo:
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O Agente Penitenciario é aquele incumbido do importante servico
publico de alto risco de salvaguardar a sociedade civil através do
tratamento penal, da vigilancia e custédia da pessoa presa no
sistema prisional durante a execucdo da pena de prisdo, ou de
medida de seguranca, conforme determinadas pelos instrumentos
legais (PARANA, s/d, p. 01).

Ainda a respeito das definicbes do cargo, temos, segundo o edital do Unico e
ualtimo concurso realizado para o cargo no Estado da Paraiba em 2008, que

0 Agente de Seguranca Penitenciaria desempenhara atividades de
Guarda, Vigilancia e Movimentagéo de presos, a fim de assegurar a
disciplina e a ordem nas dependéncias da Unidade Prisional, bem
como controle, verificacdo e fiscalizagdo na portaria dos presidios da
entrada de pessoas, veiculos e volumes (PARAIBA, 2008, p. 02)

Analisando as duas definicbes, vemos que ambas se aproximam muito e
traduzem em poucas linhas o papel do agente penitenciario frente a sua profissao.
Em sintese, este € responsavel pela vigilancia e disciplina intramuros, ou seja,
dentro do perimetro da unidade onde estd desempenhando a fungéo. A ele, cabe a
vigilancia de toda a movimentacdo do apenado, dentro da unidade ou fora dela
guando judicialmente convocado, ou para atendimento médico hospitalar, caso a
unidade nao disponha de meios para a solugdo de sua enfermidade. Ademais, 0
agente penitenciario € incumbido da fiscalizacdo das pessoas e volumes que

adentram a unidade e que séo alheios ao sistema.

Acerca da investidura no cargo, observa-se, quanto as Regras Minimas para

o Tratamento de Prisioneiros, a Regra 46(3), segundo a qual

[...] os integrantes do quadro de pessoal serdo nomeados em regime
de trabalho em tempo integral, como servidores penitenciarios
profissionais, e terdo status de servidores publicos com estabilidade
no emprego, sujeitos apenas a critérios de boa conduta, eficiéncia e
aptidao fisica (COYLE, 2002, p. 28).

Primeiramente, é sabido que, com o advento da Constituicdo de 1988, todo e
qualquer individuo que deseje ingressar para o0 servigo publico deve submeter-se a

concurso publico, passando por todos os tramites até assumir o cargo desejado,
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tornando-se, assim, funcionario publico e compondo o cargo efetivo de funcionério.
Desse modo, para o cargo em questdo, também se deve passar por concurso,
sendo o candidato submetido, além dos tramites comuns do processo de selecao, a
uma avalicao fisica, além de uma investigacdo criminal, na qual serdo objetos de
andlise seus antecedentes criminais, bem como sua conduta moral.

Conforme afirmado anteriormente, no Estado da Paraiba, o Unico e ultimo
concurso publico realizado para o cargo deu-se em 2008 e dispunha de 2.000
vagas, distribuidas entre trés entrancias. Hoje, no quadro funcional, passado os
certames do concurso e ap0s as exoneracdes a pedido e Obitos, encontram-se
ocupando o cargo aproximadamente 1.700 agentes.

Nos dias atuais, a unidade em questao possui 100 agentes lotados. Noventa
e dois estdo efetivamente trabalhando na funcdo, enquanto os demais ocupam
cargos administrativos ou fazem parte da direcdo da instituicdo. Seis sdo do sexo
feminino e 94 do masculino. Tal discrepancia é observada pelo fato de a unidade ser
destinada a apenados do sexo masculino, sendo proibido o contato dos apenados
com agentes femininas. Assim, elas tém apenas a funcéo de revistar as visitantes do

mesmo sexo, cabendo aos demais a gestado da unidade.

2.6.1 Identidade e papel social do agente penitenciario

Comumente retratada de modo depreciativo, a imagem de quem trabalha no
sistema penitenciario é frequentemente estampada nos meios de comunicacdo de
forma equivocada, sempre com énfase em fatos ou situagcdes negativas, numa
constante reafirmacdo de um esteredtipo culturalmente consolidado sobre o agente
penitenciario: um individuo violento e corrupto.

Na verdade, nunca houve, por parte de nossa sociedade, uma efetiva
valorizacdo de tais profissionais. O carcereiro, como € mais conhecido, €
caracterizado como uma das profissdes mais indesejaveis, visto como alguém
pronto a se corromper e participar de atividades ilicitas intra e extramuros. Nesse

diapasao, Kauffman, citado por Lourenco (2010, p. 14) assevera que

[...] o agente ainda carrega a desonrosa fama de torturar e castigar
internos, segundo sua vontade. A imagem que acaba por
permanecer é a de um profissional sem muita instrucao e desprovido
de qualquer sensibilidade. Essas noc¢des pejorativas sobre o oficio de
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cuidar do carcere ndo se restringem a sociedade brasileira. S&o, em
vez disso, generalizadas, como apontam trabalhos sobre agentes
penitenciarios em outros paises.

O estigma do trabalho do agente, por mais que ndo o marque fisicamente, o
faz no que se refere as suas interacdes sociais, impondo-lhe padrées de
comportamento e sociabilidade. Isso torna o agente penitenciario uma categoria
sociologicamente desacreditada. Em suma, a partir do momento em que esta passa
a ser reconhecida como tal, ela também passa a portar o estigma. A identificacdo
com o trabalho carcerario traz ainda a incorporacdo e a visualizacdo social da
macula social decorrente dele (GOFFMAN, 1988).

Apesar de tais constatacdes, a identidade desse profissional ainda € algo
extremamente complexo e em construcdo. De certo, estes sofrem grande influéncia
do meio em que trabalham. A prépria regulamentacéo da profissdo vem sendo alvo
de grande luta pelas entidades representativas, as quais almejam sua colocacéo no
hall da seguranca publica por meio da PEC 308, que trata da criacdo da Policia
Penal e altera o artigo 144 da Constituicdo Federal de 1988.

Quando falamos em politicas voltadas ao sistema penitenciario, ndo devemos
nos esquecer de que o0 agente de seguranca penitenciario € um dos pilares
fundamentais, pois este profissional € incumbido das func¢des de contencéo
(custodia) e ressocializacdo do preso, ambas antagbnicas, mas que se
complementam.

Por estar em contato direto e conviver com o recluso, € por meio deste
profissional que a ressocializacdo do preso tem inicio, delineando o resgate de sua
identidade e reconstruida sua moral. Por isso, faz-se necessario que tais
profissionais sejam treinados de maneira adequada e continua, aprimorado o
tratamento penal.

Infelizmente, a realidade brasileira de faléncia do sistema, aliada a
superlotacdo dos estabelecimentos prisionais e a falta de efetivo, tem acarretado
grande tensdo entre estes profissionais e a populacdo carceraria. Esta tensdo €
vivenciada nos constantes distlrbios no sistema, a exemplo das tentativas de fuga e

rebelides.
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2.7 A unidade prisional

Coyle (2002), em seu Manual para Servidores Penitenciarios, relata que, em
algumas jurisdi¢cdes, sdo empregados diferentes termos para denotar os lugares de
detencdo que mantém pessoas aguardando julgamento, pessoas condenadas ou
sujeitas a diferentes condi¢gbes de seguranga. Vejamos:

Nos Estados Unidos da América, por exemplo, os lugares que
mantém pessoas que aguardam julgamento em tribunais de instancia
inferior ou que foram condenadas a penas curtas geralmente séo
denominados “cadeias”; o0s estabelecimentos que mantém
presidiarios condenados muitas vezes sdo denominados “instituicdes
de recuperacao”. Em toda a Federacdo Russa, existem apenas 15
presidios, uma vez que este termo denota estabelecimentos
penitenciarios dotados do mais alto nivel de seguranca. Os
estabelecimentos para outras pessoas condenadas geralmente sao
denominados “colénias penais” (COYLE, 2002, p. 20).

A lei brasileira de execucédo penal, isto €, a Lei n. 7.210, de 11 de julho de
1984, traz diversos estabelecimentos de cumprimento de pena. Nés nos deteremos,

contudo, nos seguintes artigos:

Art. 87. A penitenciaria destina-se ao condenado a pena de reclusao,
em regime fechado.

[...]

Art. 93. A Casa do Albergado destina-se ao cumprimento de pena
privativa de liberdade, em regime aberto, e da pena de limitacdo de
fim de semana.

[.]

Art. 102. A cadeia publica destina-se ao recolhimento de presos
provisorios (BRASIL, 1984, arts. 87, 93, 102).

Embora existam, em nossa legislagdo, mais estabelecimentos, os trés
descritos acima evidenciam com mais exatiddo o caminho trilhado por um apenado
no ambito do sistema penitenciario. No nosso Estado, ressalva-se a Casa do
Albergado, ou Albergue, que, além de abrigar os casos descritos, também recolhe

0S presos do regime semiaberto.

A unidade prisional l6cus da pesquisa trata-se de uma penitenciaria, em

conformidade com o artigo 87 da Lei n. 7.210/84. Esta se destina ao cumprimento
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propriamente dito da pena, ou seja, restringe-se agueles que ja possuem sentenca e
deverdo executar sua pena. Lembramos que a passagem do apenado por esses
estabelecimentos segue uma ordem: Cadeia, Penitenciaria, Albergue.

A Penitenciaria Regional de Campina Grande Raymundo Asfora, ou “Presidio
do Serrotdo”, € administrada pela SEAP (Secretaria de Estado da Administracao
Penitenciéria). Inaugurado nos anos 1990, o estabelecimento foi idealizado para ser
uma coldnia agricola. Mas, com o passar dos anos, foi perdendo tal caracteristica.
Hoje, ocupa o primeiro lugar em extensdo (area), ou seja, € a unidade que possui 0
maior perimetro em &rea, mesmo depois da construcdo de mais dois
estabelecimentos em seu terreno, que sao o Presidio Feminino e, posteriormente, a
Penitenciaria Maxima Padrdo. Em relacdo a populacdo carceraria, o Presidio do
Serrotédo é o terceiro do Estado, contando com aproximadamente 860 presos, todos
do sexo masculino, ficando atrds apenas do Presidio do Roger e Silvio Porto, ambos
localizados em Joéo Pessoa.

Por ser edificada em um terreno irregular, mais conhecido como serrote, a
penitenciaria ganhou o apelido de “Serrotdo”. Atualmente, o estabelecimento conta
com a seguinte distribuicdo: dois prédios situados logo apds o portdo principal, sendo
um o Corpo da Guarda, destinado a Policia Militar, e o outro funcionando como
alojamento dos agentes e sala de revista. Ha nove pavilhdes, todos em uso. Uma
escola, com oito salas de aula e auditorio; o Escritério Modelo de Advocacia, ambos
concretizados por parceria com a UEPB (Universidade Estadual da Paraiba), o
chamado Campus Avancado do Serrotdo, ventilado por toda a midia local e nacional.
A penitenciaria conta ainda com uma Unidade Bésica de Saude; duas cozinhas,
sendo uma para o preparo da alimentacdo dos apenados e outra para 0s servidores;
almoxarifado; padaria; recepcéo; prédio da administracdo e um posto avancado,
chamado “Guaritao”.

No tocante a assisténcia ao preso, a unidade disponibiliza de educacéo para
aqueles que assim desejem; assisténcia médica, odontoldégica e psicoldgica;
assisténcia juridica; além de varios projetos na area de ressocializacdo promovidos

pela Secretaria em parceria com a UEPB e outros parceiros.
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CAPITULO Il

3. METODOLOGIA

Para a metodologia, optamos por diagnosticar a satisfacdo dos Agentes de
Seguranca Penitenciaria da Penitenciaria Regional de Campina Grande Raymundo
Asfora em relacdo ao trabalho que desempenham e instituicdo na qual estédo
inseridos, a partir da aplicacdo de pesquisa quali-quantitativa, bibliografica e
empirica.

A abordagem quantitativa é indicada quando ha um “emprego da
quantificacdo na coleta de dados; tratamento de dados através de técnicas
estatisticas” (GIL, 2002, p. 90). A abordagem qualitativa, por sua vez, € utilizada
para buscar percepcdes e entendimento sobre a natureza geral de uma questéo,
abrindo espago para a interpretagcdo (CAVALCANTE & DANTAS, 2006;
GONGALVES et al., 2010).

“A abordagem bibliografica consiste no levantamento, selecao, fichamento e
arquivamento de informacdes relacionadas a pesquisa, imprescindivel a qualquer
trabalho cientifico” (AMARAL, 2007, p. 01). Para Lima et al. (2007), a pesquisa
bibliografica implica um conjunto ordenado de procedimentos na busca por solugées,
sempre atenta ao objeto de estudo.

Foram aplicados 80 questionarios, compostos por 24 perguntas objetivas
(ANEXO A). Dentre as quais, as cinco primeiras tratam da caracterizacdo do perfil
dos servidores e as 19 subsequentes sao relativas a grau de satisfacdo no trabalho
dos colaboradores durante o periodo de 08 de setembro a 10 de outubro do corrente
ano, constituindo uma amostra que equivale a 80% do total de agentes em exercicio
na unidade.

Quanto a escolha das perguntas que compuseram o0 questiondario, estas
tiveram como critério as variaveis constituintes das ferramentas para o entendimento

das dimensdes do clima organizacional, adaptadas da modelagem. S&o elas:

conformismo, responsabilidade, padrbes, recompensas, clareza
organizacional, calor e apoio, e lideranca. Onde o SIM nas respostas
revela a satisfacdo do entrevistado, o MAIS OU MENOS, uma
percepcdo razoavel e o NAO, total insatisfacdo (LITWIN &
STRINGER apud FIGUEIREDO & CRUZ, 2007, p. 03).
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A mensuracdo dos resultados foi realizada apds a tabulacdo e andlise
estatistica das respostas, com apresentacao de tabelas e gréficos.
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CAPITULO 1l

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A aplicagdo dos questionarios resultou nos seguintes resultados:

4.1 Perfil dos servidores pesquisados

4.1.1 Sexo

GRAFICO 01: Perfil dos servidores pesquisados quanto ao sexo.

Masculino 75 94%

O Masculino

B Feminino

Grafico 1.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

Como visto, 94% dos entrevistados sao do sexo masculino e 6% do sexo
feminino. Essa discrepancia se da pelo fato de a unidade ser destinada ao
recolhimento de apenados do sexo masculino e, nessas circunstancias, o tratamento
destes é realizado por agente de mesmo sexo. As agentes do sexo feminino apenas
realizam a revista nas visitantes mulheres ou trabalham no setor administrativo da

unidade prisional.



4.1.2 Faixa etaria

GRAFICO 02: Perfil dos servidores pesquisados quanto a faixa etaria.

De 18 a 30 anos 25 31%
De 41 a 50 anos 5 6%
De 51 a 60 anos 4 5%

; H O De 18 a 30 anos
B De 31 a 40 anos

O De 41 a 50 anos
ODe 51 a 60 amos
B Mais de 60 anos

Grafico 2.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.
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Com relagéo a faixa etéria dos servidores, vimos que 58% tém entre 31 e 40

anos; 31% tém entre 18 e 30 anos; 6% tém entre 41 e 50 e 5% tém entre 51 a 60

anos. Observamos gue, em sua maioria, 0s ocupantes do cargo sao relativamente

jovens, haja vista que o concurso realizado foi ha aproximadamente cinco anos. Os

agentes com idade mais avancada séo servidores mais antigos e ja estdo em fim de

carreira.
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4.1.3 Formacao académica

GRAFICO 03: Perfil dos servidores pesquisados quanto & formacgo académica.

Ensino Médio 29| 36%

Superior Cursando 13| 16%
Pés-Graduacdo Lato
Sensu 5 6%

O Ensino Médio

B Superior

O Superior Cursando
O Pés-Graduagdo Lato

Sensu

B P6s-Graduagdo stricto
Sensu

Grafico 3.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

No quesito formacéo académica, temos um namero satisfatorio de servidores
com ensino superior completo, 38%. Dentre eles, 16% estdo matriculados em cursos
superiores; 6% possuem PoOs-Graduacdo Lato Senso e 4% possuem Pés-
Graduacao Stricto Sensu. Esses dados revelam que, em sua maioria, 0s servidores
sdo qualificados ou estdo buscando qualificacdo. Apenas 36% possuem apenas o

ensino médio.
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4.1.4 Estado civil

GRAFICO 04: Perfil dos servidores pesquisados quanto ao sexo.

Casado 47 | 59%
Divorciado 3 4%
Vidvo 0 0%

O Casado
B Solteiro
O Divorciado

Oviavo

B Relacionamento estavel

Grafico 4.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

Quanto ao estado civil, observou-se que 59% sao casados; 28% sao solteiros
e 4% sao divorciados. De certa forma, esse indicador mostra uma dimensdo com

relacdo a responsabilidade e busca por estabilidade.

4.1.5 Tempo de servico como agente penitenciario

GRAFICO 05: Perfil dos servidores pesquisados quanto ao tempo de servico.

1a 10 anos 75 94%
21 a 30 anos 3 4%
Mais de 30 anos 1 1%

‘ O 1a10anos
B 11 a20anos
0 21a30anos
O Maisde 30 anos

Gréfico 5.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.
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Quanto ao tempo de servigco, 94% dos agentes tém de 1 a 10 anos; 1% tem
de 11 a 20 anos e 4% tém de 21 a 30 anos. Isto porque, em sua maioria, foram
admitidos no dltimo concurso para o cargo. Os demais séo servidores antigos.

4.2 Questionério relativo ao grau de satisfacdo

4.2.1 Percepcdao das atribuicdes dos agentes prisionais

GRAFICO 06: Percepcéo das atribuicdes dos agentes prisionais.

Sim 21| 26%

N&o 22| 28%

OSim
B Mais ou Menos
OON3o

Gréfico 6.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

Quando questionados se as atribuicbes dos agentes prisionais eram
claramente definidas, os resultados obtidos demonstram ser razoaveis quanto as
atribuicbes dos agentes, pois 26% afirmam conhecé-las; 46% afirmaram conhecé-
las parcialmente e 28% afirmaram néo conhecé-las. Grande parte dessa incerteza
com relacdo as atribuicdes esta ligada a inexisténcia de uma lei organica especifica

para o sistema penitenciario, delimitando os deveres e direitos desses profissionais.
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4.2.2 Apreco ao ambiente de trabalho

GRAFICO 07: Apreco ao ambiente de trabalho.

Sim 33| 41%

N&o 11| 14%

O Sim
B Mais ou Menos

O N3o

Grafico 7.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

Ao serem inquiridos se gostavam do ambiente de trabalho, 41% disseram
aprecia-lo; 45% afirmaram aprecia-lo parcialmente e 14% disseram nao aprecia-lo,

demonstrando, também, uma percepcéo razoavel quanto a esse quesito.

4.2.3 Percepcao do grau de eficiéncia da equipe

GRAFICO 08: Percepcéo do grau de eficiéncia da equipe.

Sim 46 | 58%

N&o 4 5%

Osim
B Mais ou Menos
ONao

Gréfico 8.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.



42

Questionados se a equipe da qual faziam parte era eficiente, na concepcao
dos agentes, a equipe de trabalho é eficiente, pois 58% afirmaram que sim e 38%,

mais ou menos.

4.2.4 Percepcao dos objetivos da Penitenciaria Regional de Campina Grande
Raymundo Asfora (PRCGRA)

GRAFICO 09: Percepcéo dos objetivos da Penitenciaria Regional de Campina Grande Raymundo
Asfora (PRCGRA).

Sim 34 43%

N&o 11| 14%

O Sim
B Mais ou Menos
O Ndo

Grafico 9.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

Inquiridos sobre o conhecimento adequado dos objetivos da PRCGRA, na
concepc¢ao dos entrevistados, ha uma percepcao razoavel dos mesmos, pois 43%
afirmaram conhecé-los bem e 44% revelaram um conhecimento parcial dos objetivos

da instituigéo prisional.
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4.2.5 Percepcéo da qualidade do relacionamento interpessoal entre colegas no
ambiente de trabalho

GRAFICO 10: Percepcéo da qualidade do relacionamento interpessoal entre colegas no ambiente de
trabalho.

Sim 71| 89%

N&o 0 0%

O Sim
B Mais ou Menos

O N3o

Gréfico 10.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

Quanto a qualidade do relacionamento com os colegas de trabalho, 89%

afirmaram ser de boa qualidade, ndo havendo nenhuma resposta negativa.

4.2.6 Percepcao da qualidade do relacionamento interpessoal com o superior
imediato

GRAFICO 11: Percepcéo da qualidade do relacionamento interpessoal com o superior imediato.

Sim 55| 69%

N&o 6 8%

asim
B Mais ou Menos
ONao

Gréfico 11.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.
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A respeito da qualidade do relacionamento com o chefe imediato, este
majoritariamente foi considerado bom, pois 69% afirmaram se relacionar bem com o

superior, enquanto 24% selecionaram a opgao “mais ou menos”.

4.2.7 Percepcdo da clareza das informacOes conferidas pelo supervisor
imediato sobre o desempenho profissional do servidor

GRAFICO 12: Percepcéo da clareza das informagdes conferidas pelo supervisor imediato sobre o
desempenho profissional do servidor.

Sim 19| 24%

N&o 42| 53%

OSim
B Mais ou Menos
ON3ao

Grafico 12.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

Indagados se eram claramente informados pelo supervisor imediato acerca da
qualidade de seu desempenho profissional, os dados demonstraram que 0s agentes
penitenciarios sujeitos da pesquisa raramente séo informados a este respeito, pois
53% afirmaram nao receber esta informacao, enquanto 24% selecionaram a op¢ao

“mais ou menos”.
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4.2.8 Percepcao do feedback entre o superior imediato e 0s agentes
penitenciarios

GRAFICO 13: Percepc¢éo do feedback entre o superior imediato e os agentes penitenciarios.

Sim 23| 29%

Nao 23| 29%

OSim

B Mais ou Menos

' ONso

Gréfico 13.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

Com relacdo ao feedback entre o superior e 0s agentes, perguntados se
aguele costuma aceitar sugestdes dos agentes para o aprimoramento do trabalho,
mais uma vez percebemos uma percepcéao razoavel, porquanto 29% afirmaram que

seu superior assim procede e 43% selecionaram a op¢ao “mais ou menos”.

4.2.9 Percepcéo das criticas construtivas no contexto profissional

GRAFICO 14: Percepcéo das criticas construtivas no contexto profissional.

Sim 36| 45%

N&o 19| 24%

O Sim
B Maisou Menos

O Nao

Gréfico 14.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.
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Em relacdo as criticas recebidas, 45% dos colaboradores disseram ser

construtivas, cujo escopo era o0 aprimoramento do trabalho, enquanto 31%

selecionaram a opc¢ao “mais ou menos”.

4.2.10 Percepcdao da realizacao profissional

GRAFICO 15: Percepcéo da realizagio profissional.

Sim 25| 31%

N&o 19| 24%

(]
W

Osim
B Mais ou Menos
ON3o

Grafico 15.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

No quesito realizagdo profissional, observamos que 31% disseram estar

realizados, enquanto 45% selecionaram a opgao “mais ou menos”.

4.2.11 Percepcdo da valorizacdo do agente penitenciario pela instituicéao

prisional

GRAFICO 16: Percepcéo da valorizacdo do agente penitenciario pela instituicéo prisional.

Sim 19| 24%

N&o 471 59%

O Sim
B Mais ou Menos

O Nao

Gréfico 16.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.
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Um aspecto negativo observado foi a respeito da percepgcdo das
oportunidades de desenvolvimento profissional concedidas aos agentes pela
instituicdo prisional. Constatamos que 59% afirmam que a instituicdo ndo |hes
oferecia tais oportunidades e 35% selecionaram a opgao “mais ou menos”. Um fator
talvez relevante para este quesito é a inexisténcia de um plano de cargos e carreiras
para a remuneracdo da categoria. Ndo h4 nenhum tipo de progressédo funcional.
Além disso, os cargos comissionados sao ocupados por indicacdo politica e ndo por

meritocracia.

4.2.12 Percepcao da estabilidade no emprego

GRAFICO 17: Percepcéo da estabilidade no emprego.

Sim 47 | 59%

N&o 6 8%

Osim
B Mais ou Menos
ON3o

Graéfico 17.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

Quanto a estabilidade, os agentes demonstram se sentirem seguros a este
respeito, pois 59% responderam afirmativamente, enquanto 34% selecionaram a

opc¢ao “mais ou menos”.
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4.2.13 Percepcgdao da infraestrutura da instituicao prisional

GRAFICO 18: Percepcéo da infraestrutura da instituigio prisional.

Otimas 0 0%
Regulares 35 44%
Ruins 16 20%

O Otimas

B Boas

O Regulares
{ ; O Ruins

H Péssimas

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

Gréfico 18.

Para 44% dos entrevistados, as condicbes fisicas e instalacbes da
Penitenciaria sdo regulares e 14% afirmaram ser boas. Apesar de se tratar de

instalacdes antigas, tem-se visto um esfor¢o quanto a realizacdo de manutencgdes.

4.2.14 Percepcdo das condicdes de trabalho dos agentes penitenciéarios

GRAFICO 19: Percepcéo das condi¢bes de trabalho dos agentes penitenciarios.

Otimas 0 0%

Regulares 46 58%
Ruins 21 26%

O Otimas
B Boas

O Regulares
O Ruins

B Péssimas

Gréfico 19.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.
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Na questao referente as condi¢des de trabalho, 58% afirmaram ser regulares;
9% consideram-nas boas; para 26% sé&o ruins e, para 6%, péssimas. Embora haja
ainda um longo caminho a percorrer, alguns investimentos tém sido realizados,

principalmente com relacdo aos EPI's (Equipamentos de Protecdo Individual).

4.2.15 Percepcao da cooperacdo mutua entre agentes penitenciarios

GRAFICO 20: Percepcéo da cooperacdo mdtua entre agentes penitenciarios.

Sim 17| 21%

N&o 13| 16%

O Sim
B Mais ou Menos
O Nao

Grafico 20.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

A cooperacao entre os agentes mostrou-se razoavel, pois 63% responderam

“mais ou menos” quando perguntados sobre a existéncia desta.



50

4.2.16 Percepcdo da cooperacdo entre a Secretaria de Administracao
Penitenciaria e a PRCGRA

GRAFICO 21: Percepcdo da cooperagdo entre a Secretaria de Administracdo Penitenciaria e a
PRCGRA.

Sim 9 11%

N&o 23| 29%

Osim
@ Mais ou Menos
ONzo

Gréfico 21.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

Outra questdo na qual constatamos razoabilidade foi quanto ao apoio
prestado pela Secretaria de Administracdo Penitenciaria a penitenciaria alvo da

pesquisa. Nesse quesito, 60% dos entrevistados responderam “mais ou menos”.

4.2.17 Percepcado da funcionalidade dos treinamentos recebidos para a
eficiéncia do exercicio profissional

GRAFICO 22: Percepgéo da funcionalidade dos treinamentos recebidos para a eficiéncia do exercicio
profissional.

Sim 29| 36%
Nao recebo
treinamento 33 41%

Osim

B Mais ou Menos

ON3&o Recebo
Treinamento

Gréfico 22.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.
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Um ponto também razoavel foi o item referente a capacitacdo profissional, no
qual 36% validaram a eficacia dos treinamentos recebidos para o aprimoramento do
trabalho; 21% responderam “mais ou menos” e 41% responderam nao receber
treinamento algum. Apesar de a maioria ter apontado néo receber treinamento, o
que ocorre é que os treinamentos, quando sdo promovidos, ndo atingem em sua

totalidade todos agentes, por ainda ser muito limitado.

4.2.18 Percepcao do apoio psicossocial oferecido pela instituicao prisional ao
agente penitenciario

GRAFICO 23: Percepcdo do apoio psicossocial oferecido pela instituicdo prisional ao agente
penitenciario.

Sempre

Raramente
Nunca 46 58%

O Sempre
B Quase sempre
O Raramente

O Nunca

B N3o tenho opinido

Gréfico 23.

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

Quanto ao apoio psicossocial oferecido aos servidores, apenas 3%
responderam que este sempre se verifica. Outros 5% revelaram que quase sempre
recebem algum tipo de apoio da instituicdo, demonstrando que, neste quesito, a
penitenciaria ndo oferece apoio psicossocial algum aos servidores. A maioria
esmagadora foi unanime em afirmar que a instituicdo ndo disponibiliza qualquer tipo
de auxilio, tanto no tocante a questdo psicoldégica como na assisténcia médica em

geral.
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4.2.19 Satisfacéo salarial de acordo com a funcé&o laboral desempenhada

GRAFICO 24: Satisfacdo salarial de acordo com a funcao laboral desempenhada.

Excelente 0 0%
; H OExcelente
HBom
ORuim
OPéssimo

Fonte: Gréfico elaborado pelo pesquisador.

Ruim 32 40%
Péssimo 6 8%

Grafico 24.

Quando indagados sobre a remuneragdo, 53% a classificaram como boa;
40% como ruim e 8% como péssima, o que demostra uma certa equidade quanto a

este item.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Como ja vimos, a pesquisa de clima organizacional tem por finalidade a
identificacdo dos fatores que afetam, positiva ou negativamente, a motivacdo das
pessoas que integram uma organizagdo. Trata-se de uma ferramenta muito
importante na tomada de decisdes, na implementacdo de mudancas com relacdo a
valorizacdo do capital humano e na resolucdo dos conflitos internos, além de
subsidiar a obtencéo dos objetivos da instituicao.

Um clima organizacional bem administrado traduz-se em uma organizagao
que presta servicos com qualidade e que possui em seu ambiente pessoas
motivadas, unidas e comprometidas com os ideais da mesma. Por outro lado, um
clima organizacional mal administrado prejudica a organiza¢ao, proporcionando um
ambiente pesado e desinteressante, no qual os funcionarios sdo desunidos e
desmotivados, o que néo favorece a qualidade do servi¢co da instituicao.

A realizacdo do presente trabalho foi uma oportunidade de conhecer como os
agentes penitenciarios lotados na Penitenciaria Regional de Campina Grande
Raymundo Asfora veem a instituicdo onde trabalham, sua postura com relacédo a
esta e 0 sentimento que nutrem de sua profisséo.

Os resultados obtidos pela pesquisa revelaram que das 19 questbes
referentes a andlise da satisfacdo dos agentes em seu ambiente de trabalho e
exercicio profissional apontam que trés apresentam resultado compativel com
insatisfacdo; quatro sinalizam satisfacdo e 12 resultados apontam para a esfera do
razoavel, sugerindo indiferenca ou pouca satisfacdo. O clima organizacional da
organizacdo, conforme observado nos resultados obtidos, encontra-se em situacéo
de equilibrio, ou seja, a um passo do clima favoravel ou ruim, fazendo-se necessario
o0 empenho de ambas as partes, tanto da direcdo quanto dos agentes, para que se
alcance concretamente um clima favoravel na instituicao.

Devem ser revistos alguns pontos e iniciativas devem ser promovidas, a
exemplo da melhora do feedback entre direcdo e agentes, para que a organizacéo
esteja sempre informada acerca da evolucdo dos funcionarios, bem como de seus
erros no trabalho, aumentando a interacdo entre as partes. A implantacdo de um
bom plano de cargos e carreiras, para que o servidor fosse gratificado tanto pelo

tempo de servigco prestado, quanto pelas qualificacdes abitadas ao logo do tempo de
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servico. Ademais, seriam igualmente positivos o oferecimento de salarios mais
atrativos, o investimento em logistica e um treinamento continuado, para que o
servidor se sinta cada vez mais preparado para o trabalho, conseguindo realiza-lo de
forma mais motivada, com vontade e dedicacdo. Cabe a instituicdo prestar apoio
psicologico periodicamente aos agentes, ndo apenas quando houver necessidade,
posto que a natureza do servico e do ambiente de trabalho por si s6 seja deveras
estressante.

Por fim, ressaltamos que, com este estudo, foi possivel perceber que o
Sistema Penitenciario da Paraiba tem vivenciado novos ares e que o perfil dos
servidores tem mudado e melhorado, apagando aos poucos a imagem
estigmatizada de corrupcdo e violéncia entranhada culturalmente na visdo da
sociedade. Hoje, os quadros funcionais sdo ocupados por meérito e por pessoas
comprometidas primeiramente com o servico publico, e, em segundo lugar, com a
instituicdo da qual fazem parte.

Deste modo, reiteramos que o nivel de qualidade dos servigos prestados a
sociedade tem relacao intrinseca com o nivel de motivagéo, qualificacdo, realizacéo

pessoal e profissional dos servidores envolvidos no atendimento.
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ANEXOS
Anexo A. Questionério de clima organizacional, aplicado aos Agentes de Seguranca
Penitenciéria da Penitencidria Regional de Campina Grande Raymundo Asfora no
periodo de 08/09 a 10/10/2014.

ANEXO A

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

PENITENCIARIA REGIONAL DE CAMPINA GRANDE RAYMUNDO ASFORA

Informacgdes:
1. N&o coloque seu nhome no formulario.

2. Use de toda sinceridade ao responder as perguntas.

3. Faca um X ao lado da resposta que vocé escolher.

4. Para cada pergunta, dé apenas uma resposta.

5. Observacdo: PRCGRA = Penitenciaria Regional de Campina Grande

Raymundo Asfora.

1. Sexo:

()F ()M

2. ldade:
( )Del18a30anos ( )De3la40anos ( )De4la50anos ( )Deb51a60
anos

3. Formacé&o académica:
( ) Ensino Médio ( ) Superior ( ) Superior Cursando ( ) Pés-Graduacgéo Lato
Sensu ( ) Pés-Graduagéo Stricto Sensu

4. Estado Civil
( )Casado ( ) Solteiro ( )Viavo ( ) Divorciado ( ) Relacionamento estavel

5.Tempo de servico como agente penitenciario:
( )DelalOanos ( )DellaZ20anos ( )De21a30anos ( ) Mais de 30 anos
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6. As atribuicBes dos agentes penitenciarios sao claramente definidas?
( )Sim ( ) Maisoumenos ( ) Nao

7.Vocé gosta do seu ambiente de trabalho?
( )Sim ( ) Maisoumenos ( )N&o

8. A equipe da qual vocé faz parte é eficiente?
( )Sim ( ) Maisoumenos ( )N&o

9. Vocé conhece bem os objetivos da PRCGRA?
( )Sim ( ) Maisoumenos ( ) Nao

10. Vocé se relaciona bem com os colegas de trabalho?
( ) Sim ( ) Mais oumenos ( ) Nao

11. Vocé se relaciona bem com o seu superior imediato?
( )Sim ( )Maisoumenos ( )Nao

12. Seu superior imediato |he informa como vocé estéa indo no trabalho?
( )Sim ( ) Maisoumenos ( ) N&o

13. Seu superior imediato aceita sugestdes para melhoria do trabalho?
( )Sim ( ) Maisoumenos ( )Nao

14. As criticas que vocé recebe tém sentido de melhoria do seu trabalho?
( )Sim ( )Maisoumenos ( )Nao

15. Vocé se sente realizado profissionalmente?
( )Sim ( ) Maisoumenos ( )N&o

16. A instituicdo tem |he dado oportunidades de desenvolvimento profissional?
( )Sim ( ) Maisoumenos ( )Nao

17. Vocé se sente seguro (estavel) no emprego?
( )Sim ( ) Maisoumenos ( ) N&o

18. Como classifica as condigdes fisicas e instalacdes da instituicao?
( )Otimas ( )Boas ( )Regulares ( )Ruins ( ) Péssimas

19. Como classifica as condi¢oes de trabalho?
( )Otimas ( )Boas ( )Regulares ( )Ruins ( ) Péssimas

20. De maneira geral, vocé acha que existe cooperagdo entre 0s agentes
penitenciarios na PRCGRA?
( )Sim ( ) Maisoumenos ( ) Nao

21. Vocé acha que existe cooperacdo entre a Secretaria de Administragdo
Penitenciaria e a PRCGRA?
( )Sim ( ) Maisoumenos ( )Nao
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22. Os treinamentos que vocé recebe tém ajudado a melhorar o seu trabalho?
( )Sim ( ) MaisouMenos ( ) Nao recebo treinamento

23. Quando tem problemas emocionais, recebe algum tipo de apoio da
instituicao?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opiniao

24. De acordo com o trabalho que faz, como classifica seu salério?
( ) Excelente ( )Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo



