OBSERVATORIO DE LA
ECONOMIA

LATINOAMERICANA

revists sumednel

Noviembre 2018 - ISSN: 1696-8352

CLIMA ORGANIZACIONAL: DIAGNOSTICO DA PRIMEIRA REGIAO
DA POLICIA MILITAR DE MINAS GERAIS

Prof. Dr. Daniel Jardim Pardini?
Universidade FUMEC

Prof. Me. Jo&o Luiz da Matta Felisberto?
Universidade FUMEC

Para citar este articulo puede utilizar el siguiente formato:

Daniel Jardim Pardini y Jodo Luiz da Matta Felisberto(2018): “Clima organizacional: diagnéstico
da primeira regido da policia militar de Minas Gerais”, Revista Observatorio de la Economia
Latinoamericana, (noviembre 2018). En linea:

https://www.eumed.net/rev/oel/2018/11/clima-organizacional.html

1 Doutor em Administragéo pelo CEPEAD-UFMG-Birmingham University (doutorado sanduiche com bolsa da CAPES,
2004), Mestre em Administragdo Publica pela Fundagdo Jodo Pinheiro (1998), Graduado em Administracéo pela Una-
Unido de Negdcios e Administrac@o (1988). Atualmente é coordenador do Curso de Graduag&do em Administracdo da
Faculdade de Ciéncias Empresariais - FACE da Universidade FUMEC. Professor do Programa de Doutorado e
Mestrado em Administragcdo da FACE-FUMEC e do Programa de Doutorado e Mestrado em Sistemas de Informacéo e
Gestdo do Conhecimento da Universidade FUMEC. Interesses de pesquisa: gestdo de sistemas de informacéo,
aprendizagem inter-organizacional, empreendedorismo, governanga corporativa, fusdes e aquisicdes e temas de
fronteira (corrupcdo, seguranga, gestdo de desastres, redes sociais tecnolégicas, processos contemporaneos de
decisé@o orgamentaria). email: pardini@fumec.br.

2 Doutorando em Administracdo pela Universidade FUMEC. Mestre em Administracdo (Universidade FUMEC).
Especialista em Direito Civil. Especialista em Seguranca Publica. Capitdo da PMMG e Professor da Academia da
PMMG. email: jimfelisberto@gmail.com




RESUMO

Este estudo objetiva diagnosticar o clima organizacional na 12 Regido da Policia Militar de Minas
Gerais. Utilizou-se o método quantitativo com estudo bibliografico, exploratorio e descritivo. A amostra
foi de 355 individuos. Utilizou-se um questionario estruturado com escalas do tipo Likert de sete
pontos tendo por base o modelo de Sbragia (1983). Foram utilizadas estatisticas descritivas (médias,
medianas e desvio-padrédo), o programa Microsoft Excel 2010, o pacote estatistico MINITAB versao
16, bem como os testes Mann-Whitney e Kruskal-Wallis. Evidenciou-se, em especial, que as variaveis
que influenciam positivamente no clima organizacional da 12 RPM sao: “consideragdo humana geral’;
“prestigio obtido”, “sentimento de identidade”, “condicbes de progresso e “cooperagédo existente”. A
variavel “estado de tensdo” apresentou resultados negativos muito baixos. Além de diagnosticar o
clima organizacional na 12 RPM da PMMG, este trabalho contribui para o avan¢o do entendimento
tedrico sobre clima organizacional e seus intervenientes ao que fomenta a elaboragdo de um modelo
de avaliagao alinhado ao perfil da organizag&o participante.

Palavras-chave: Clima organizacional; Diagnoéstico; Policia Militar; Satisfa¢éo; Motivacao.

ABSTRACT

This study aims to diagnose the organizational climate in the 1st Region of the Military Police of Minas
Gerais. The quantitative method was used with a bibliographic, exploratory and descriptive study. The
sample consisted of 355 individuals. A structured questionnaire was used with seven-point Likert
scales based on the Sbragia model (1983). Descriptive statistics (averages, medians and standard
deviation), the Microsoft Excel 2010 program, the statistical package MINITAB version 16, as well as
the Mann-Whitney and Kruskal-Wallis tests were used. It was particularly evident that the variables
that positively influence the organizational climate of the 1st RPM are: "general human consideration";
"Prestige gained," "feeling of identity," "conditions of progress, and" existing cooperation." The variable
"state of tension" showed very low negative results. In addition to diagnosing the organizational
climate in PMMG's 1st RPM, this work contributes to the advancement of the theoretical
understanding on organizational climate and its stakeholders, which encourages the elaboration of an
evaluation model in line with the profile of the participating organization.

Key-words: Organizational climate; Diagnosis; Military Police; Satisfaction; Motivation.

1 INTRODUCAO

“O investimento no capital humano tornou-se um diferencial competitivo e de qualidade para
as organizacdes, publicas ou privadas, transformando-se em um de seus objetivos estratégicos [...].”
(Stefano et al.,, 2014, p. 97). Conforme Paschoal et al. (2010, p. 1056), “atualmente, os ativos
intangiveis da organizagdo, como as pessoas que a compdem, sao considerados 0s seus mais
importantes diferenciais competitivos.”

Um grande desafio da gestéo é tornar as pessoas eficientes para, por conseguinte, alcancar a
efetividade organizacional. Sink e Tuttle (1993) afirmam que novos valores de desempenho e
definicdes virdo com o comprometimento dos trabalhadores e seus conhecimentos. Com base no
acumulo de experiéncia no interior de uma organizacdo, as pessoas obtém percepgbes as quais
servem como mapa cognitivo individual acerca do funcionamento da organizag¢do, ajudando a
determinar qual é o comportamento apropriado em cada situacdo. Nesse sentido, “o clima
organizacional é util para adaptar o comportamento individual as demandas da vida na organizagédo.”
(Sobrinho & Porto, 2012, p. 259).

O estudo do comportamento organizacional, conforme Stefano et al. (2014) ensinam, fornece
instrumentos para a gestdo da produtividade predizendo o desempenho do individuo em seu
ambiente profissional e as probabilidades indispensaveis para a gestdo das pessoas. Nesse contexto,
a pesquisa de clima organizacional possibilita diagnosticar a realidade interna das organizaces e,



com os resultados, buscar caminhos para a melhoria da qualidade de vida de seus profissionais e,
por consequéncia, a melhoria do desempenho organizacional (Reis, 2009).

As organizacdes prestadoras de servicos de Seguranca Publica, em especial a Policia Militar,
devem buscar o aumento do comprometimento de seus recursos humanos, tanto no ambito individual
guanto no institucional. Condor (2018) salienta que a importancia do clima organizacional se
fundamenta na influéncia que este exerce sobre o comportamento dos trabalhadores ao que seu
diagndstico é fundamental como instrumento de gestdo publica. Nesse contexto, os gestores de
seguranca publica devem buscar uma participacdo mais ativa, produtiva e eficaz dos agentes de
seguranca publica, de forma tal que o desempenho destes profissionais seja mais eficiente, a fim de
gerar resultados satisfatérios para a sociedade.

Em tempos recentes, estudos de clima passaram ao status de destaque entre 0s gestores
organizacionais, gerir clima passou a ser uma ferramenta de agao estratégica nas organizagdes
(Rodrigues et al., 2016). Nesse sentido, a pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta de
planejamento estratégico a medida que possibilita uma andlise interna e externa da organizagéo
(Silva, 2003), sob essa perspectiva, o presente estudo tem por objetivo apresentar um diagnéstico do
clima organizacional nas unidades da 12 Regiéo da Policia Militar de Minas Gerais.

Assim, ao passo em que analisa e viabiliza a compreensdo da organizagdo com maior
profundidade, notadamente no tocante a percepgao das pessoas que nela trabalham, este estudo
pretende oferecer subsidios para tomadas de decisdo mais eficientes e eficazes. Os resultados deste
trabalho contribuem para 0 avango dos conceitos acerca do tema, favorecendo a continuidade dos
estudos e fomentando a elaboragdo de um modelo de avaliagdo de clima organizacional alinhado ao
perfil da organizacéo participante desta pesquisa.

Para a concretizagdo do objetivo proposto utilizou-se nesta pesquisa o0 método quantitativo
através de um estudo exploratério e descritivo, assumindo a forma de um levantamento. Para tanto,
este trabalho esta dividido, a partir deste ponto, em secdes. Inicialmente se aborda teoricamente o
construto clima organizacional. Ato continuo, o leitor é informado a respeito dos procedimentos
metodoldgicos adotados para consecugdo da pesquisa em relato. No terceiro ponto da abordagem,
intitulado apresentacéo e discussao dos resultados, o perfil da populagdo pesquisada € apresentado
bem como faz-se, a partir dos resultados da pesquisa, a analise do clima organizacional no universo
de pesquisa em foco. O texto é finalizado com breves consideragdes finais as quais destacam alguns
aspectos da pesquisa e projeta possibilidades a partir de seus resultados.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O estudo de clima organizacional desperta interesse de estudiosos e das organizacbes em
razdo do valor estratégico que as percepgdes compartilhadas possuem. Partindo dos estudos acerca
de clima organizacional, consegue-se obter uma maior interacdo entre o individuo e 0s sistemas
organizacionais (Pimenta et al.,, 2012). Os principais autores que militam na area de Gestdo de
Pessoas concordam que estas assumiram papel estratégico nas organizagées, fontes tradicionais de
vantagem competitiva (tais como a tecnologia), e ndo sdo mais consideradas suficientes para garantir
uma posicao sustentivel de competitividade, sendo assim, os membros das organiza¢des passaram
a ser competéncias essenciais de diferenciacao estratégica (Horta et al., 2012).

Em revisao histérica sobre clima organizacional, Menezes e Gomes (2010) constataram trés
momentos que perpassam a investigacao do construto. Os anos 30, quando houve a elaboracdo de
definicbes constitutivas; os anos 70, quando houve preocupacBes com a diferenciacédo entre clima e
cultura organizacionais; e a partir dos anos 90, quando, basicamente, houve um conjunto de esfor¢os
despendidos ao conhecimento da estrutura dimensional do construto e a organizagdo de uma
fundamentagéo tedrica mais clara e precisa para o clima organizacional. Os estudos sobre clima
organizacional ordenam-se, historicamente, em trés momentos: de 1930 a 1960, estudo da
taxonomia, contexto e estrutura do construto; de 1970 a 1980, diferenciacdo entre os conceitos de
clima e cultura organizacionais; e de 1990 a atualidade, estudos empiricos para testar a validade



discriminante do clima organizacional em relacdo a outros construtos e desenvolvimento de novos
métodos de analise. (Menezes & Gomes, 2010).

Segundo Arabaci (2011) ndo ha, na literatura, um entendimento comum acerca das
dimensdes de clima organizacional. Entretanto, fatores como estrutura organizacional, relagdes entre
funcionarios e gestores, suporte gerencial e participacdo nas tomadas de decisdo, podem ser
considerados componentes fundamentais do clima organizacional. Sbragia (1983) é, entre outros
autores, referéncia tedrica para a avaliacdo do clima nas organizacfes. Destaca-se o modelo do
aludido autor como aquele que incorpora grande parte das variaveis abordadas pelos demais autores
do tema e que ja fora testado em organizacdes de natureza publica. Em razéo do exposto, tomou-se
como referéncia tedrica deste estudo, 0 modelo de mensuracdo de clima organizacional proposto
pelo autor em epigrafe.

Shragia (1983) traz que o clima organizacional refere-se a um conceito cada vez mais
importante no que diz respeito & descri¢cdo das percepcdes das pessoas em relacdo as organizacdes
em que trabalham, sendo um conceito abrangente capaz de resumir numerosas percep¢cfes em um
pequeno numero de dimensdes. Sob essa perspectiva, Spier et al. (2009) conceituam clima
organizacional como um reflexo da satisfacdo dos membros da organizagdo com o ambiente interno
organizacional. Para Chiavenato (2000) o clima organizacional refere-se ao ambiente interno que ha
entre os membros da organizagdo ao que estd diretamente ligado ao grau de motivacdo de seus
participantes.

Em estudo acerca de clima organizacional, Valeriano et al. (2011, p. 25) alegam que, “em
sintese, pode-se dizer que clima organizacional é a reproducdo dos sentimentos, comportamentos,
motivagbes e relagbes estabelecidas entre os membros e a organizagdo”. Nesta mesma linha de
raciocinio, Siqueira (2008, p. 29) diz que “as influéncias do ambiente interno de trabalho sobre o
comportamento humano definem também o clima organizacional, a motivacdo, a satisfacdo e o
rendimento no trabalho, regulando inclusive, a produtividade do colaborador.”

Notadamente, existem diferencas nas formas como cada autor se expressa ao conceituar o
construto clima organizacional, entretanto, a forma com que os membros organizacionais percebem e
experimentam os fatos, as pressées, os conflitos e tudo o mais que compde o dia a dia do ambiente
de trabalho sdo pontos comuns destacados por todos. Nesse sentido, adota-se para este estudo a
explicagdo de Rodrigues et al. (2016), citando Souza (1978), Luz (2003) e Silva (2003), qual seja: o
Clima Organizacional exerce influéncia sobre a satisfacdo, motivacdo e comportamento das pessoas
ao que h&a uma relacdo causalidade entre este construto e a Cultura Organizacional sendo esta a
causa e aquele a consequéncia.

Clima e cultura organizacional: A cultura organizacional compde-se de um conjunto de
elementos, tais como: normas, valores, regras e crencas, e denota um modelo de definicdo de
padrdes de comportamento construidos ao longo da histéria da organizacdo, tendo capacidade de
influéncia no comportamento de seus membros. (Sobrinho & Porto, 2012). Os individuos nas
organizagfes atuam de acordo com valores, pressupostos e crencas compartilhadas que constituem
sua cultura organizacional, ao que esta esta diretamente associada as emocgfes e experiéncias por
sua propria natureza humana (Villardi et al., 2011).

Segundo Sbragia (1983) os conceitos de clima e cultura organizacional por vezes se cruzam
e se confundem, enquanto a cultura organizacional influencia na formulacdo da missdo e das
estratégias de crescimento dos servicos prestados o clima organizacional possibilita descrever o
comportamento da organizacdo ao que permite identificar os aspectos que mais influenciam na
percepcdo dos problemas institucionais. Para Pimenta et al. (2012) a ligacdo entre cultura e clima
organizacionais € acertada, pois englobam diversas varidveis. Para estes autores, clima
organizacional denota um determinado momento da vida da organizagdo, ao passo que a cultura
organizacional evolui conforme os eventos sociais, no decorrer da existéncia da organizagdo. Muitas
vezes, segundo Bowditch e Buono (1992), cultura e clima organizacionais séo usados para explicar o
mesmo fendmeno, entretanto, existem diferencas importantes entre ambos; enquanto o clima
organizacional € uma mensuracdo das expectativas das pessoas em relagdo ao trabalho em uma
organizacdo, a cultura cuida da natureza das crengas e expectativas sobre a vida organizacional
neste.



Segundo Santos Juanior et al. (2008) “a cultura organizacional norteia o comportamento
organizacional e o desempenho de seus membros, ja& o clima organizacional reflete o
compartilhamento das representacdes das pessoas, 0 agir da organizagdo construidas com base na
cultura [...]". Em estudo acerca da relagao entre cultura e clima organizacionais, Rocha et al. (2013)
concluiram que existe forte relagdo entre os perfis culturais e os fatores de clima organizacional,
segundo estes autores “ha uma causalidade circular entre esses dois construtos, de maneira que o
clima também influencia a cultura das organizagdes.” (Rocha et al., 2013, p. 466).

Outrossim Vieira (2014, p. 84) salienta que “ao compreender o que é cultura organizacional
logo se compreende, também, como ela afeta o clima organizacional.” Sob esta 6tica, abstrai-se que
0 clima organizacional pode mudar com o tempo, por outro lado, a cultura relaciona-se com
mudancas de longo prazo de maneira tal que sdo mudancas mais profundas, mais dificeis de intervir
(Santos, 2000). Paula (2011) explica que a cultura influencia sobremaneira no clima de uma
organizacdo de tal forma que séo faces de uma mesma moeda, sendo assim pode-se dizer que sdo
conceitos complementares.

Clima organizacional e satisfacdo: a satisfacdo no trabalho, conforme Paula (2011, p. 60),
“envolve muitos aspectos, tais como a convivéncia do individuo dentro da organizagao, o respeito as
regras, a aceitacdo dos padroes de trabalho e as recompensas.” A satisfagdo com o trabalho é,
muitas vezes, pensada sob a 6tica de ser a realizagdo dos anseios no local de trabalho, sendo o grau
de discrepancia entre o que uma pessoa espera receber do trabalho e aquilo que a pessoa percebe
como realmente recebido. (Bhutto et al., 2012). Outrossim, Martinez (2002) traz que a satisfacdo no
trabalho € um estado emocional decorrente da avaliagdo que o sujeito faz de seu trabalho, resultante
da percepc¢éo pessoal acerca de como este se satisfaz no exercicio de suas atividades profissionais.

Em estudo sobre satisfacdo e clima organizacional Barajas (2017) esclareceu que existem
diferencas significativas entre a satisfacdo e o clima organizacional ao que, nesse sentido, seria
necessario um trabalho especifico para estudar as relagBes entre estes dois construtos. N&o
obstante, o clima organizacional é favoravel a partir do qual promove satisfacdo das necessidades
pessoais dos individuos, proporcionando elevacao do moral interno, por outro lado, é desfavoravel
quando produz frustragéo destas (Chiavenato, 2000).

O clima organizacional esta positivamente relacionado a satisfacdo com o trabalho e com o
compromisso organizacional (Bhutto et al., 2012). Sob essa perspectiva, Gutierrez (1988), acredita
gue se o clima organizacional estiver propicio a satisfacdo das necessidades de seus membros, a
eficiéncia da organizacdo pode ser aumentada. Abstrai-se, por conseguinte, que a satisfacdo no
trabalho é tema interdisciplinar ao clima organizacional ao que interfere no ambiente organizacional, e
deve ser alvo de acompanhamento por parte das organizacdes, nesse sentido, Santos et al. (2009)
trazem que o clima organizacional € indicador do nivel de satisfacdo ou insatisfacdo dos empregados
e reflete a inclinacdo acerca de até que ponto os anseios da organiza¢do e das pessoas que dela
fazem parte estdo efetivamente saciados.

Clima organizacional e motivagdo: Segundo Bom Sucesso (2002), o clima organizacional
se refere ao ambiente interno da organizacdo ao que esta fortemente relacionado ao grau de
motivacdo dos seus membros. Considerada a teoria da motivacdo humana mais conhecida, a teoria
de Maslow (1943) destaca que, 0 que move o ser humano € a busca da satisfacdo de suas
necessidades as quais sdo descritas segundo uma hierarquia de predominancia onde os fatores de
satisfacdo do ser humano sao divididos em cinco niveis e dispostos em forma de piramide. A base da
piramide compreende as necessidades de nivel baixo ou primarias (necessidades fisiolégicas e de
seguranca) e o topo da piramide é constituido pelas necessidades de nivel alto ou secundéarias
(necessidades sociais, de estima e de auto-realizacédo) e representam a busca pela individualizacdo
do ser.

Chiavenato (2000, p. 94) explica que o clima organizacional tem ligacéo intrinseca com o grau
de motivagao das pessoas em uma organizagédo, nesse sentido, “o conceito de motivagdo — no nivel
individual — conduz ao de clima organizacional — no nivel da organizacdo.” O autor salienta que
guanto mais alto for o grau de motivagdo das pessoas em uma organizacdo, melhor serd o clima
organizacional. Sob essa perspectiva, o diagnoéstico de clima organizacional possibilita a identificagédo
de quais fatores do ambiente de trabalho sdo percebidos pelos funcionarios como de maior
contribuigdo para a motivagao destes (Luz, 2003).



Segundo Megginson et al. (1998, p. 346), “a motivagao é tao individual como a personalidade
e o comportamento humano”, contudo, conforme explicam Rodrigues et al. (2016, p. 21), “certos
principios e teorias de motivagao possibilitam uma maior compreensao e previsdo das reag¢des das
pessoas ao desempenharem suas tarefas, apesar da singularidade dos seres humanos.” Sob essa
perspectiva € possivel destacar que o clima organizacional relaciona-se intensamente com o grau de
motivagdo das pessoas bem como com as propriedades motivacionais do ambiente organizacional,
ou seja, com aquelas variaveis do ambiente que conduzem os individuos as mais diferentes espécies
de motivagao.

Clima organizacional e comportamento das pessoas: Conforme Dias (2001), em que pese
nao haver uma definicdo Unica acerca de comprometimento organizacional, € ponto pacifico nos
estudos desta natureza que o construto em questéo esta intimamente ligado ao estado psicologico da
relacdo do individuo com a organizacdo. Em revisdo de literatura a respeito de comprometimento
organizacional, Reis (2009, p. 36) evidencia que “o comprometimento no trabalho recebe influéncias
internas e externas, que podem ser determinantes para a formagéo de vinculo estabelecido entre o
individuo e seu foco de interesse”.

N&o obstante, o clima organizacional esta diretamente ligado a organizacao e observagéo do
relacionamento entre funcionarios de todos os niveis, sendo importante variavel para descrever e
compreender o comportamento humano. Segundo Litwin (1971) o clima organizacional é a
caracteristica do ambiente organizacional a qual é notada pelos membros da organizacédo
influenciando no comportamento dos servidores. Outrossim, conforme Souza (1980) o clima
organizacional é entendido pelo conjunto de percepcdes, conceitos e sentimentos que as pessoas
compartiiham sobre a organizagdo e que, por conseguinte, afetam positiva ou negativamente na
forma como as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho, seu comprometimento e
desempenho.

O clima organizacional esta intimamente ligado ao ambiente da organizagdo o qual, em
determinadas ocasides, se mostra estavel e, em outras, instavel, influenciando diretamente o
comportamento das pessoas e suas percepgdes acerca do ambiente de trabalho (Santos et al.,
2016). Nesta Otica, abstrai-se que, conforme Barajas (2017) explica, o clima organizacional é a
percepcdo que as pessoas possuem do ambiente de trabalho representada por suas atitudes e
comportamentos dentro da organizacao.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa quantitativa baseia-se na quantificacdo para coletar e, mais tarde, tratar os dados
obtidos, sendo fundamental o uso de técnicas de estatistica. (Mascarenhas, 2012). Outrossim,
segundo Gil (2010, p. 27), estudo descritivo € aquele que “tem como objetivo a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo e pode ser elaborado também com a finalidade de
identificar possiveis relagdes entre variaveis”. Gil (2010) também ensina que um estudo é exploratorio
guando tem como finalidade estabelecer familiaridade com o problema com o objetivo de torna-lo
explicito. Sendo assim, a presente pesquisa classifica-se como um estudo bibliogréafico e quantitativo,
exploratério e descritivo.

A 12 Regido da Policia Militar (12 RPM) é uma Unidade de Dire¢@o Intermediaria (UDI) da
PMMG e sediada na capital mineira, cabendo a esta a gestao do policiamento em toda a cidade de
Belo Horizonte. O universo de pesquisa foi a 12 RPM ao que a populacdo pesquisada foram os
policiais militares lotados na administracdo da 12 Regido da Policia Militar de Minas Gerais (1* RPM)
e Unidades de Execucdo Operacional (UEOp) da 12 RPM. Este universo de pesquisa foi escolhido
pelo seu reconhecido papel estratégico no estado de Minas Gerais em razao de ser a responsavel
pela seguranca publica na capital do estado. A 12 RPM possuia, quando da pesquisa de campo, um
efetivo de 4.830 individuos, o que proporcionou uma fundamentagdo ampla para se realizar a
pesquisa e analise dos resultados a partir dos construtos atrelados ao clima organizacional.



Na populacdo pesquisada, a amostra constituiu-se de 355 individuos. Este niUmero foi obtido
com nivel de confianca de 95% e a margem de erro de 5%. A pesquisa foi realizada com
representatividade de todos os postos e graduagfes, bem como individuos de todas as UEOp da 12
RPM e administracdo desta, respeitadas as proporcionalidades de postos e graduacdes e de género.
Outrossim, dentre os 355 questionarios aplicados, 272 (76,6% do total da amostra) foram
considerados validos e em condi¢cdes de serem analisados, os demais questionarios ndo foram
devolvidos ou ndo foram respondidos (devolvidos em branco).

Dentre os 272 questionarios analisados, 35 (12,9%) deles foram respondidos por individuos
do género feminino e 237 (87,1%) do género masculino. Outrossim, 76,8% dos respondentes possuia
entre 20 a 39 anos de idade ao que 46,3% possuia de 3 a 10 anos trabalhados na PMMG. Quanto ao
estado civil, a maior parte dos pesquisados era solteiro - 55,9%, ao passo que 33,5% eram casados.
Por outro lado, a minoria dos pesquisados - 21,4%, afirmou possuir trés ou mais dependentes.

A grande maioria dos respondentes foram Cabos e ou Soldados - 64,3%. Somados, 0s
pracas representam 93,7% da amostra pesquisa ao que os oficiais (Tenentes, Capitdes e Oficiais
Superiores) representam 6,3% dos respondentes. No tocante a escolaridade, os respondentes que
possuiam 2° grau completo somados aqueles que afirmaram possuir curso superior incompleto,
chegam a 76,2% do total de questionarios validos. A amostra pesquisada foi proporcionalmente
dividida entre as unidades de lotacdo da 12 RPM, permitindo maior confiabilidade e legitimidade (no
ambito do universo de pesquisa estudado) aos resultados alcangados, fornecendo uma percepgao
homogénea do clima organizacional no ambito de toda a 12 RPM.

O questionario utilizado para coleta dos dados, estruturado por escalas do tipo Likert, de sete
pontos e com perguntas fechadas e sequenciais, foi adaptado, testado e validado cientificamente por
Lopes (2007), tendo por base o modelo de Sbragia (1983). Para melhor adequacéo a linguagem e ao
entendimento da populacdo pesquisada, houve necessidade de adaptacéo do aludido questionario as
especificidades dos individuos pesquisados, fato este constatado apos a aplicacdo do pré-teste a 10
(dez) individuos participes do universo de pesquisa entretanto, ndo incluidos na amostra pesquisada.
N&o obstante, os questionarios foram aplicados em salas de instrugédo (salas de aula e/ou audit6rios)
onde os individuos pesquisados tiveram tempo suficiente para responderem as questdes de forma
verdadeira e coerente, permitindo, por conseguinte, maior fidedignidade as respostas.

Optou-se pelo modelo de Sbragia (1983) pois, além de abranger uma quantidade significativa
de dimensdes do ambiente interno organizacional, este também foi utilizado em instituicdes de
natureza governamental (Lopes, 2007), nesse contexto, o quadro a seguir apresenta a alocagédo das
varidveis utilizadas por Sbragia (1983), quais sejam: supervisdo e lideranca; desenvolvimento
profissional; salarios e beneficios; organizacéo do trabalho; e comunicacdo.

Processos /

Supervisao/ Desenvolvimento Salérios e o . ~
. L o Organizagéo Comunicagdao
Lideranga Profissional Beneficios
de Trabalho
Consideracéo Enfase na Recompensas Conformidade Clareza
humana participacdo proporcionais exigida percebida
Tolerancia Autonomia Padrbes .
. . Comunicagao
existente presente enfatizados
Justica Apoio logistico

Prestigio obtido

predominante proporcionado
Atitude frente a Sentimento de
conflitos identidade
Estado de Condicdes de
tenséo progresso

Reconhecimento
proporcionado
Cooperacédo
existente

Quadro 1: Grupos de variaveis para avaliacao do clima organizacional
Fonte: Lopes (2007, p. 75).



Realizadas as avaliacGes das respostas no contexto da organizacdo, foi feita a codificacéo
destas no sentido de mostrarem o que é POSITIVO e o que é NEGATIVO para o clima
organizacional. Além dos dados demogréficos (8 questdes), o questionario foi constituido de 71

questdes, agrupadas em 19 sub-escalas, conforme quadro abaixo.

1 Estado de tensao 4
2 Conformidade exigida 4
3 Enfase na participagéo 4
4 Autonomia presente 3
5A Consideracdo humana pessoal 2
5B Considera¢édo humana geral 2
Recompensas proporcionais 4

Prestigio obtido 4

Cooperacao existente 4

Padrbes enfatizados 4

10 Atitude frente a conflitos 4
11 Sentimento de identidade 4
12 Tolerancia existente 4
13 Clareza percebida 4
14 Justica predominante 4
15 Condicdes de progresso 4
16 Apoio logistico proporcionado 4
17 Reconhecimento proporcionado 4
18 Comunicacédo 4

Quadro 2: Sub-escalas do questionério aplicado na pesquisa
Fonte: Dados da pesquisa

As respostas foram analisadas a partir de estatisticas descritivas (médias, medianas e desvio-
padréo), utilizando-se o programa Microsoft Excel 2010, o pacote estatistico MINITAB versao 16, bem
como o teste de Mann-Whitney e o teste de Kruskal-Wallis. Considerando a resposta e o peso da
guestéo, cada sub-escala passou a constituir um “indice” de valor maximo possivel igual a 7 pontos.



Opcao de Resposta

Codificacao Clima

Significado no Agrupamento

o de resultados
Organizacional

Concordo totalmente 7 OTIMO
Concordo em grande parte 6 MUITO BOM Positivo
Concordo parcialmente 5 BOM
N&o concordo nem discordo 4 REGULAR Ind|fer¢nga
(neutralidade)
Discordo parcialmente 3 RUIM
Discordo em grande parte 2 MUITO RUIM Negativo
Discordo totalmente 1 PESSIMO

Tabela 1: Opc¢des de respostas, seu significado e agrupamento

Fonte: Dados da pesquisa.

Apresentado o caminho percorrido para consecucdo deste estudo, a préxima secao traz os
resultados evidenciados e a analise destes sob a égide do objetivo inicialmente proposto. Para fins de
melhor entendimento, didaticamente os resultados foram agrupados em pracas (cabos e soldados),
graduados (sargentos e subtenentes) e oficiais (tenentes, capitdes e oficiais superiores).

O conceito “indiferente” ndo denota imparcialidade do individuo pesquisado, mas sim um
resultado intermediario que denota neutralidade entre os conceitos “positivo” e “negativo”.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A quadro 3, a seguir, apresenta a qualificacdo de cada indicador utilizado neste estudo,
conceitos estes utilizados para estabelecer os diagndstico de clima organizacional nas unidades da 12

RPM universo de analise deste trabalho.

QUALIFICACAO

INDICADOR
1 Estado de tenséo
2 Conformidade exigida
3 Enfase na participacéo
4 Autonomia presente
5 Consideracdo humana

Revela sob que contexto as acfes das pessoas sdo
exercidas (pela logica, pela racionalidade ou pela
emocao?).

Indica o grau de flexibilidade das pessoas na organizacdo
(0 quanto a organizacdo consegue internalizar nos
funcionarios a necessidade de obediéncia as normas e
regulamentos formais).

Demonstra 0 quanto as pessoas sdo consultadas e
envolvidas nas decisdes.

Indica o quanto os funcionarios estdo adaptados as
praticas, normas, procedimentos e canais de comunicacao
da organizacdo. Revela o grau de independéncia que as
pessoas tém para exercerem o seu trabalho.

Aponta o nivel de relagdo humana no ambiente de

8



6 Recompensas proporcionais

7 Prestigio obtido

8 Cooperacao existente
9 Padrbes enfatizados
10 Atitude frente a conflitos
11 Sentimento de identidade
12 Tolerancia existente
13 Clareza percebida

14 Justica predominante
15 Condicdes de progresso

16  Apoio logistico proporcionado

17 Reconhecimento proporcionado

18 Comunicacédo

trabalho.

Indica como as pessoas percebem as recompensas
recebidas pelo trabalho executado.

Aponta as percepgbes das pessoas sobre a propria
imagem em relagdo ao fato de serem membros da
organizacdo onde trabalham.

Indica o grau de amizade e rela¢des sociais prevalecentes
na atmosfera de trabalho; o grau de confianca e interacédo
entre as pessoas.

Revela o nivel de importancia atribuido as metas e padrdes
de desempenho organizacionais.

Aponta o quanto as pessoas estdo dispostas a aceitar e
considerar diferentes opinides.

Demonstra o nivel de identificacdo das pessoas com a
organizagao.

Indica como os erros cometidos sao tratados.

Aponta o nivel de conhecimento das pessoas sobre as
atividades da organizacao.

Revela o nivel de conhecimento em relacdo as habilidades
e desempenhos individuais; até que ponto prevalecem o0s
aspectos politicos, pessoais ou credenciais.

Indica a énfase dada pela organizacdo ao crescimento e
avanco profissional de seus membros.

Aponta 0 quanto a organizacdo prové as pessoas de
instrumentos e condi¢des basicas para o trabalho.

Demonstra 0 quanto a organizacdo valoriza o esfor¢o e o
desempenho individual.

Indica o nivel de comunicacao existente na empresa para
com os empregados, entre os empregados, bem como
entre os empregados e seus gestores.

Quadro 3: Qualificacdo dos indicadores de clima organizacional

Fonte: Lopes (2007, p. 183).

A seguir, sdo apresentados os indices absolutos de cada variavel. Valores de 1 a 3,99 sao
negativos, 4 a 4,99 denota indiferenca (neutralidade) e, acima de 5, representam positividade da
variavel. Nesse contexto, o grafico 1 traz os indices alusivos a variavel “estado de tensio”, onde é
possivel verificar que nenhuma unidade da 12 RPM apresenta valor positivo. Destacam-se o0 41° BPM
e 0 16° BPM com indices de 3,07 e 3,08 respectivamente, valores que denotam consideravel “estado
de tensao” negativo nas aludidas unidades.



ESTADO DE TENSAO

I'RPM 1"BPM SEPM 13'BPM 16" BPM 12'BPM M BEM 41°BPM 49" BIM BETran

Gréfico 1 — indices de estado de tensdo nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

Ato continuo o grafico 2 apresenta os resultados da variavel “conformidade exigida”, de onde
se abstrai valores homogéneos em todas as unidades da 12 RPM. Destaca-se o 13° BPM, Unica
unidade que apresenta indice negativo para esta variavel (3,90). Por outro lado, o BPTran apresenta
indice (4,98) muito proximo de ser positivo.

CONFORMIDADE EXIGIDA

I'RPM 1"BPM S EPM 13'BPM 16" BPM 12'BPM M BEM 41°BPM 49" BIPM BETram

Gréafico 2 — indices de conformidade exigida nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

Os indices da variavel “énfase na participagdo” sdo apresentados no grafico 3, a seguir, onde
€ possivel verificar que o0 49° BPM apresenta indice para esta variavel “muito ruim” (2,55); o 22° BPM
também denota indice ruim para esta variavel (3,20). Por outro lado, no BPTran o indice de “énfase
na participacdo” é positivo (5,30). Na sequéncia sdo apresentados os graficos de “autonomia

” o«

presente”, “consideragdo humana pessoal’ e “consideragdo humana geral’.
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ENFASE NA PARTICIPACAO

I'RPM 1"BPM SEPM 13'BPM 16" BPM 22' BPM M BEM 41°BPM 49" BIM BETran

Gréafico 3 — indices de énfase na participacéo nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

O gréafico 4 (autonomia presente) retrata homogeneidade nos indices com valores no nivel de
indiferenca. Destacam-se apenas o 1° BPM e 5° BPM com valores negativos para esta variavel, quais
sejam, 3,75 e 3,50, respectivamente. Sdo valores “ruins”, mas que estdo préoximos da indiferenca
(neutralidade), ndo denotando grande negatividade.

AUTONOMIA PRESENTE

I'RPM 1"BP'M SEPM 13'BPM 16" BPM 22' BPM M BEM 41°BPM 49" BIPM BETram

Gréfico 4 — indices de autonomia presente nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

Outrossim, o grafico 5 apresenta os resultados de “consideragdo humana pessoal”, os quais
sdo homogéneos, contudo, esta homogeneidade é pautada em valores negativos préximos da
neutralidade. Cabe destacar o 49° BPM, unidade que apresenta valor “muito ruim” para esta variavel
(2,15).

11



CONSIDERAGAO HUMANA PESSOAL

I'RPM 1"EPM SEPM 13'BPM 16" BPM 22' BPM M BEM 41°BPM 49" BIM BETram

Gréafico 5 — indices de consideragéo humana pessoal nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

Os indices da variavel “consideracao humana geral” sdo apresentados no grafico 6, onde
também é possivel perceber uma homogeneidade de valores, entretanto, esta homogeneidade é
pautada por valores positivos. Nota-se que o nivel de “consideragdao humana geral” em todas as
unidades da 12 RPM é muito bom, com valores médios préximos de 6,00. Outrossim, destaca-se a
administragdo da 12 RPM, a qual apresenta indice de “consideragdo humana geral” em 6,49, valor
este que é préximo do significado 6timo de clima organizacional.

CONSIDERAGAO HUMANA GERAL

'RPM 1"EPM SEPM 13'BPM 16" BPM 12'BPM M BEM 41°BPM 49" BIPM BETram

Gréafico 6 — indices de consideracéo humana geral nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

A seguir apresenta-se o gréafico 7, no qual é possivel serem feitas as abstracbes a seguir
descritas. Os resultados da variavel ‘recompensas proporcionais”, apresentados neste gréfico,
demonstram certa homogeneidade de indices na faixa negativa e da indiferenca (neutralidade).
Destaca-se 0 49° BPM, o qual apresenta indice ruim para esta variavel (2,50). O BPTran tem indice
préximo do conceito “bom” (4,75).

12



RECOMPENSAS PROPORCIONAIS

I'RPM 1"BPM SEPM 13'BPM 16" BPM 22' BPM M BEM 41°BPM 49" BIM BETram

Gréafico 7 — indices de recompensas proporcionais nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

Os graficos 8 e 9 apresentam os dados das variaveis “prestigio obtido” e “cooperacéo
existente” respectivamente. E possivel abstrair de ambos graficos que tais variaveis tém indices
positivos, em patamares que alcangam o conceito “bom”.

Nota-se no gréfico 8 que a administracdo da 1* RPM, juntamente com o 1° BPM apresentam
os melhores indices de “prestigio obtido”, onde se vé valores que se aproximam do conceito muito
bom (ambas unidades tém indice de 5,80). Salvo o 49° BPM, o qual apresenta indice neutro
(indiferente) de “prestigio obtido” (4,90), todas as unidades do universo de pesquisa possuem indices
positivos para a variavel em epigrafe.

PRESTIGIO OBTIDO

RPM 1"EPM SEPM 13'BPM 16* BPM 12'BPM M BEM 41°BPM 49" BIPM BETram

Gréafico 8 — indices de prestigio obtido nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

A variavel “cooperacédo existente”, apresentada no grafico 9 — a seguir, tem homogeneidade
em patamares positivos ou proximos deste. Verifica-se que o 34° BPM possui 0 menor indice desta
variavel, entretanto, tal valor ndo esta em patamar negativo. O BPTran e a administracéo da 12 RPM
tém os indices de “cooperagéo existente” mais altos de toda a 12 RPM (5,45 e 5,40 respectivamente),
apesar de positivos, tais valores ndo alcangam tampouco se aproxima do conceito muito bom, sendo,
portanto, apenas bons indices.
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COOPERACAQ EXISTENTE

I'RPM 1"EPM SEPM 13'BPM 16" BPM 12'BPM M BEM 41°BPM 49" BIM BETram

Gréafico 9 — indices de cooperacio existente nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 10, a seguir apresentado, traz os resultados da variavel “padrées enfatizados”; dele
abstrai-se que ndo h& unidades com conceito ruim, entretanto, a maioria das unidades também néo
possui bom conceito de “padrdes enfatizados”. Ha apenas trés unidades que apresentam bons
indices para esta variavel, O BPTran e a administracdo da aludida Regido de Policia Militar tém
indices em 5,20 (bons indices). A outra unidade que apresenta indice positivo € 0 22° BPM (5,05). As
demais unidades apresentam apenas indices regulares, ou seja, neutros.

PADROES ENFATIZADOS

'RPM 1"EPM S EPM 13'BPM 16" BPM 12'BPM M BEM 41°BPM 49" BIM BETran

Gréafico 10 — indices de padrdes enfatizados nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

A variavel “atitude frente a conflitos” é explicitada no grafico 11, através do qual € possivel
verificar uma homogeneidade de todas as unidades no conceito regular, significando, portanto, uma
neutralidade desta variavel. Sendo assim, ndo héa positividade tampouco negatividade para a variavel
em epigrafe. Apesar de apresentar valor regular para “atitude frente a conflitos” (4,85), o BPTran tem
indice muito proximo de ser positivo, ao que é a unidade com melhor indice na 12 RPM. Por outro
lado, 0 34° BPM, apesar de ter indice indiferente (4,00), esta muito préximo de ser negativo, ao que &
a unidade que apresenta o indice de menor valor em “atitude frente a conflitos”.

14



ATITUDE FRENTE A CONFLITOS

BETran

I'RPM 1"EPM S EPM 13'BPM 16" BPM 12'BPM M BEM 41°BPM 49" BIPM

Gréfico 11 — indices de atitude frente a conflitos nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

A seguir, o grafico 12 apresenta os dados resultantes da variavel “sentimento de identidade”.
Abstrai-se deste gréfico que esta varidvel apresenta bons indices na maioria das unidades da 12
RPM, excecéo feita ao 13° BPM, 34° BPM e 41° BPM, os quais apresentam indices apenas regulares,
tais quais 4,61; 4,68 e 4,86 respectivamente. Destaca-se o BPTran e a administracdo da 12 RPM,
com indices positivos (os melhores do universo de pesquisa) proximos de serem considerados “muito
bom”, quais sejam 5,70 e 5,68, respectivamente. As demais unidades da 12 RPM apresentam indices
positivos parametrizados no conceito “bom”, ou seja, de valores entre 5,00 a 5,99.

SENTIMENTO DE IDENTIDADE

F'RPM 1"EPM SEPM 13'BPM 16" BPM 12'BPM M BPM 41°BPM 49" BIPM BETram

Gréfico 12 — indices de sentimento de identidade nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

A variavel “tolerancia existente” é apresentada no grafico 13, onde é possivel observar que
apenas o0 16° BPM e o BPTran apresentam indices de valores regulares — indiferentes (4,14 e 4,38
respectivamente). As demais unidades, todas elas, apresentam indices negativos — ruins. Destacam-
se 0 49° BPM e o 34° BPM com indices negativos — ruim (3,06 e 3,11 respectivamente), muito
préximos de “muito ruim”. Nenhuma unidade apresenta valores positivos, tampouco proximos deste
conceito.

15



TOLERANCIA EXISTENTE

I'RPM 1"BPM SEPM 13'BPM 16" BPM 12' BPM M BEM 41°BPM 49" BIM BETram

Gréfico 13 — indices de tolerancia existente nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 14, a seguir, apresenta os resultados para a variavel “clareza percebida”, ao que é
possivel perceber que, apesar de apenas a administracdo da 12 RPM e o BPTran apresentarem
indices positivos (5,54 e 5,33 respectivamente), as demais unidades, em sua maioria (1° BPM, o 16°
BPM e o 49° BPM), apresentam indices regulares proximos de positivos (4,91; 4,93 e 4,98
respectivamente). Apenas o 34° BPM e o0 41° BPM apresentam indices regulares préximos de serem
negativos (4,18 e 4, 07 respectivamente).

CLAREZA PERCEBIDA

'RPM 1"BPM S EPM 13'BPM 16" 8PM 22'BPM T EPM 41°BPM 49°BIPM BETran

Gréfico 14 — indices de clareza percebida nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

A variavel “justica predominante”, apresentada no grafico 15, logo a seguir, denota
negatividade ou indices regulares proximos de serem negativos para quase todas as unidades da 12
RPM, excec¢édo feita ao BPTran, o qual apesar de apresentar indice negativo (4,65), ndo esta tao
proximo de ser negativo. Destacam-se o 34° BPM, 41° BPM e o 49° BPM,; tais unidades aprestam
indices negativos com valores proximos de serem “muito ruins”, quais sejam, 3,15; 3,10 e 3, 03
respectivamente.
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JUSTICA PREDOMINANTE

FRPM 1"BPM STEPM 13'BPM 16" 8PM 22'BPM M BEM 41°BPM 49°BIPM BPTran

Gréafico 15 — indices de justica predominante nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

O gréfico 16 traz os resultados para a variavel “condi¢gdes de progresso”, nele é possivel notar
uma homogeneidade nos indices de todas as unidades da 12 RPM. O parametro das unidades gira
em torno de valores positivos ou préoximos de o serem. Destaca-se o BPTran, com indice de 5,50,
entretanto, tal valor ndo se aproxima de ser “muito bom”, ficando apenas no conceito “bom”. O 13°
BPM é a unidade que apresenta menor valor para a variavel em epigrafe (4,60), no entanto, tal valor,
apesar de indiferente (neutro), ndo se aproxima do patamar dos valores estabelecidos como
negativos.

CONDICOES DE PROGRESSO

F'RPM 1"BPM S EPM 13'BPM 16" 8PM 22°BPM T EPM 41°BPM 49" BI'M BFlran

Gréafico 16 — indices de condi¢bes de progresso nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

Diferentemente da varidvel “condicdes de progresso”, a variavel “apoio logistico
proporcionado” (grafico 17) ndo apresenta tanta homogeneidade, apresentando valores negativos
para quase todas as unidades. As Unicas unidades que apresentam indices ndo negativos sédo o 16°
BPM e o BPTran (4,05 e 4,88 respectivamente), contudo, apenas o BPTran tem valor préximo de ser
positivo. As demais unidades da 12 RPM apresentam valores negativos de conceito “ruim” ou “muito
ruim”. Destaca-se o 49° BPM, a qual apresenta indice “muito ruim” para a variavel em discusséo
(2,20). O 5° BPM apresenta, nesta variavel, indice negativo muito proximo de ser considerado “muito
ruim”.
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APOIO LOGISTICO PROPORCIONADO

FRPM 1"BPM STEPM 13'BPM 16" 8PM 22°BPM M BEM 41°BPM 49°BIPM BPTran

Gréafico 17 — indices de apoio logistico proporcionado nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

Abstrai-se do grafico 18, que os resultados da variavel “reconhecimento proporcionado”
apresentam-se de forma heterogénea ao que h& unidades com indices negativos, neutros e positivos.
Apenas duas unidades apresentam bons indices (positivos), quais sejam, administracdo da 12 RPM
(5,10) e BPTran (5,30). Com indices negativos apresentam-se o 5° BPM (3,40), o 13° BPM (3,00), o
41° BPM (3,00) e 0 49° BPM (2,90). Destaca-se o0 49° BPM, tal unidade apresenta indice em patamar
de reconhecimento proporcionado “muito ruim”. Salienta-se também o 13° BPM e o0 41° BPM, as
guais apresentam indice “ruim” (préximos de “muito ruim”) para esta variavel.

RECONHECIMENTO PROPORCIONADO

F'RPM 1"BPM S EPM 13'BPM 16" 8PM 22°BPM M BEEM 41°BPM 49°BI'M BPlran

Gréafico 18 — indices de reconhecimento proporcionado nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 19 traz os resultados da variavel “comunicagdo”. Nota-se uma homogeneidade de
indices neutros (indiferentes). Apenas o0 16° BPM apresenta indice positivo (5,00), entretanto, tal valor
esta préximo ser regular, tal qual os indices das demais unidades da 12 RPM. Por outro lado, apesar
de apenas uma unidade apresentar-se positivamente no contexto da variavel em epigrafe, ndo ha
gualquer unidade que demonstre indice negativo para tal. Apesar do 13° BPM, do 34° BPM e do 41°
BPM apresentarem indices muito proximos de serem negativos (4,00 para todas as aludidas
unidades), ainda estdo no patamar de indiferenca (neutralidade).
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COMUNICACAO

FRPM 1"BPM STEPM 13'BPM 16" BPM prag | 3T EPM 41°BPM 49°BIPM BETran

Gréafico 19 — indices de comunicacdo nas unidades da 12 RPM.
Fonte: Dados da pesquisa.

Observando o quadro geral das medianas dos indices verifica-se, através do Teste de Mann-
Whitney, que o género feminino atribuiu valores mais elevados que o masculino, (estatisticamente
significativos ao nivel a=0,05) para as seguintes variaveis: “conformidade exigida”, “énfase na
participagdo”, “consideracdo humana pessoal’, “padrdes enfatizados”, “sentimento de identidade”,
“tolerancia existente”, “clareza percebida”, “justica predominante”, “condigdo de progresso” e “apoio
logistico proporcionado”, “recompensas proporcionais”, “cooperacdo existente”, “atitude frente a
conflitos” e “reconhecimento proporcionado”. Em 74% das variaveis, o género feminino reconhece

melhores valores ao clima organizacional que o masculino.

Para as demais varidveis: estado de tensdo, autonomia presente, prestigio obtido e
comunicacdo, apesar dos valores medianos atribuidos pelo género feminino terem sido mais
elevados, o resultado do teste de Mann-Whitney ndo apresentou diferenca significativa entre os dois
grupos. Para a variavel consideragdo humana geral, o valor da mediana foi igualmente elevado (85,7)
tanto para o grupo feminino, quanto para o grupo masculino. O teste de Mann-Whitney mostrou que
também néo ha diferenca significativa entre os dois grupos.

O Teste de Kruskal-Wallis mostrou diferenca significativa entre as posi¢fes hierarquicas
(didaticamente os resultados foram agrupados em pracas [cabos e soldados], graduados [sargentos e
subtenentes] e oficiais [tenentes, capitdes e oficiais Superiores], para as seguintes variaveis: “énfase
na participagao”, “consideragdo humana pessoal”’, “recompensas proporcionais”, “prestigio obtido”,
“padrbées enfatizados”, “cooperacdo existente”, “tolerancia existente”, “clareza percebida”, “justica
predominante”, “condigdo de progresso”, “apoio logistico”, “atitude frente a conflitos” e
“reconhecimento proporcionado”. Para o grupo de pragas (cabos e soldados), o valor é sempre
inferior ao valor atribuido pelos graduados (sub-tenentes e sargentos) ou oficiais (tenentes, capitaes e
oficiais superiores).

N&o ha diferenca, estatisticamente significativa, entre as posi¢des hierarquicas relativamente
as seguintes variaveis: “conformidade exigida”, “estado de tensdo”’, “autonomia presente”,
“consideracao humana geral”, “sentimento de identidade” e “comunicacédo”. Reagrupando a amostra
em trés grupos: G1 (1° e 2° graus), G2 (superior incompleto) e G3 (superior completo e pdés), o0s
resultados apresentaram que, dentre todas as variaveis, somente a “estado de tensao” mostrou
diferenca significativa entre os trés grupos. Os melhores valores nesta variavel foram atribuidos pelo
grupo G3. Valores intermediarios foram atribuidos pelo grupo G1, enquanto o grupo G2 atribuiu os

menores valores para a variavel em epigrafe.

Considerando “todos” os valores medianos obtidos nos indices das dimensdes de clima
organizacional da 12 RPM poderiamos resumir, como “medida de tendéncia central”, o valor 62 (numa
escala de 100 pontos) como sendo o valor atribuido ao clima organizacional nal® RPM, segundo os
participantes da pesquisa. Considerando ainda os valores medianos destes indices, verifica-se que a
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variavel “consideracdo humana geral” apresentou o valor mais elevado no universo de pesquisa, com
86 pontos. Com este mesmo critério, as variaveis: “prestigio obtido”, “sentimento de identidade”,
“condigbes de progresso e “cooperagdo existente”, apresentaram valores entre 70 a 79 pontos.
Outrossim, as varaveis “atitude frente a conflitos”, “conformidade exigida”, “comunicagao”, “padrdes
enfatizados” e “clareza percebida” apresentaram valores na faixa entre 60 e 69 pontos.

Apresentaram indices considerados “regulares” (valores entre 50 e 59), as seguintes
variaveis: “reconhecimento proporcionado”, “recompensas proporcionais”, “autonomia presente”,
“énfase na participacdo”, “justica predominante”, “consideragdo humana pessoal’, “tolerancia
existente” e “apoio logistico proporcionado”. A dimensdo que apresentou o menor indice (menor
valor) foi “estado de tensdo”, qual seja, aproximadamente 48 pontos.

Evidenciou-se, por conseguinte, que as variaveis que influenciam positivamente no clima
organizacional da 12 RPM s&o: “consideracdo humana geral’; “prestigio obtido”, “sentimento de
identidade”, “condi¢cdes de progresso e “cooperagao existente”. Também restou evidenciado na
pesquisa que a variavel “estado de tensao” apresentou resultados negativos muito baixos.

5 CONSIDERACOES FINAIS

As empresas devem gerir seus recursos humanos de maneira tal que estes se sintam
satisfeitos Stefano et al. (2014), sob esta 6tica, a analise do clima organizacional se apresenta como
instrumento eficaz pois estabelece uma relagdo entre o individuo e a organizagdo a partir das
percepcdes das pessoas acerca do lugar que trabalham, enfim, estudos sobre clima organizacional
permitem identificar possiveis causas e consequéncias de problemas nas organiza¢des auxiliando na
adocdo de medidas preventivas e corretivas, em especial, na melhoria da qualidade dos servigos e na
formulagao de estratégias de mudanga.

Apresentados e discutidos os resultados da pesquisa de campo a partir da anélise descritiva
destes e desenvolvido raciocinio analitico baseado em ferramentas estatisticas aplicadas ao banco
de dados, constata-se que 0 objetivo proposto para este estudo foi alcancado ao que foi possivel
estabelecer um diagnéstico do clima organizacional no universo de pesquisa a partir da analise das
dimensdes (variaveis) que compdem o clima organizacional segundo Sbragia (1983).

Em estudo sobre clima organizacional em Organiza¢Bes Policiais Militares Santos Junior et al.
(2008, p. 35) concluiram que “o clima organizacional apresenta-se como fator fundamental na
determinagdo do comportamento do policial militar no trabalho”. Apdés a analise do clima
organizacional no ambito da 12 Regido da Policia Militar de Minas Gerais, escudado no referencial
tedrico apresentado, este estudo pode constituir-se no ponto de partida para que a pesquisa /
acompanhamento de clima organizacional seja adotada como pratica administrativa na gestdo de
recursos humanos na Policia Militar do Estado de Minas Gerais. Outrossim, a partir deste trabalho,
sugere-se a parametrizacdo de indicadores de clima organizacional para a 12 RPM e/ou para toda a
PMMG.

Nessa perspectiva, esta pesquisa contribui para o entendimento tedrico sobre clima
organizacional e seus intervenientes de forma tal que possibilite uma melhoria de resultados nas
organizacfes, em especial na 12 RPM. Contribui também para o entendimento de embasamentos
tedricos sobre clima organizacional e seus intervenientes (cultura organizacional; satisfagdo no
trabalho; motivacdo no trabalho; e comportamento das pessoas), averiguando como estes temas se
interligam e de que forma contribuem para melhores resutados organizacionais.

Pesquisas futuras poderiam utilizar, além de questionarios estruturados, entrevistas
individuais e/ou grupos focais, a fim de testar as variaveis e verificar o clima organizacional de forma
qualitativa e mais aprofundada. Sob essa perspectiva, estudos futuros com fulcro na criacdo de
indicadores de clima organizacional no ambito da 12 RPM bem como em toda a PMMG séo
sugeridos, a fim de que a organizacdo tenha um diagndstico de clima organizacional e possa utiliza-lo
como ferramenta de gestdo de recursos humanos. Outrossim, sugere-se também a divulgagdo dos
dados ora apresentados e discutidos com fulcro na assessoria dos gestores de recursos humanos
das unidades da 12 RPM subsidiando e potencializando a gestdo dos Comandantes destas unidades.
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O produto final da andlise desta pesquisa deve ser visto de forma proviséria e aproximativa,
pois, se tratando de ciéncia, as afirmacdes podem superar conclusdes prévias a elas e podem ser
superadas por outras afirmagfes futuras. (Gomes, 1999). Nesse contexto, importa ressaltar que os
resultados alcancados neste estudo ndo séo definitivos ou absolutos, vez que tratam de questdes
dindmicas as quais se modificam no tempo e no espaco, conforme a dinamicidade e especificidades
da natureza e recursos do homem. Desta forma, ndo se pode generalizar estes resultados para todas
as populacdes, entretanto, servem de ponto de partida para a promocdo da qualidade do clima
organizacional na 1% RPM e, porque ndo, em toda a PMMG.

Assuntos voltados para a gestdo de pessoas devem sempre ter aprofundamentos de seus
estudos buscando-se conciliar os aspectos humanos e estratégicos, a fim de culminar no aumento da
satisfacdo e da motivacdo para o trabalho bem como no aumento da produtividade organizaconal.
Nesse contexto, a importdncia do conhecimento e acompanhamento do clima organizacional,
conforme destaca Condor (2018), se baseia na influéncia que este exerce sobre o comportamento
das pessoas no ambiente organizacional ao que seu diagnéstico € fundamental para o
desenvolvimento de estratégias de gestéo, tanto no setor privado quanto no publico.
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