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RESUMO

As organizagdes sdo compostas por varios elementos e os recursos humanos sdo um dos
fatores mais influentes nos resultados de uma instituicdo. Este estudo investigou a
percepgao de profissionais da seguranga publica lotados na Academia de Policia Militar
de Goias sobre a organiza¢ao em que trabalham e sua influéncia no clima organizacional.
O objetivo foi compreender o impacto do clima organizacional na qualidade dos servigos
e no bem-estar dos policiais militares, identificando possiveis obstaculos e areas de
melhoria. A metodologia incluiu pesquisa bibliografica, uso de métodos quantitativos e
aplicacdo de questionarios de multipla escolha. Os resultados mostraram que as variaveis
que receberam avaliagdes menos positivas foram a conformidade exigida, a tolerancia
existente e a justi¢a predominante. Por outro lado, as varidveis relacionadas a satisfagao
com as tarefas, qualidade de vida e consideragdo humana tiveram respostas mais
positivas.
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ABSTRACT

Organizations are made up of several elements and human resources are one of the most
influential factors in the results of an institution. This study investigated the perception of
public security professionals working at the Military Police Academy of Goiés about the
organization in which they work and its influence on the organizational climate. The
objective was to understand the impact of the organizational climate on the quality of
services and the well-being of military police officers, identifying possible obstacles and
areas for improvement. The methodology included bibliographical research, use of
quantitative methods and application of multiple-choice questionnaires. The results
showed that the variables that received less positive evaluations were required
conformity, existing tolerance and predominant justice. On the other hand, variables
related to satisfaction with tasks, quality of life and human consideration had more
positive responses.
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1 INTRODUGAO

A fim de que sejam atingidos os objetivos de uma instituicdo se faz
necessario que os integrantes sejam qualificados para a execugdo de suas
atividades e que possam utilizar os recursos materiais e imateriais necessarios
para a atividade. O adequado desempenho organizacional também é
condicionado & satisfacdo com a instituicdo e seu servigco. E consenso entre
gestores de recursos humanos a relevancia da qualidade do ambiente
institucional nos resultados e no bem-estar dentro de uma organizagado. Nesse
sentido, identificam-se as percepg¢des dos membros das instituicdes como

parte de um fator preponderante para a prestacao de um servigo de qualidade.

A segurancga publica brasileira é estabelecida pela Constituicdo Federal
de 1988 como um dever do Estado, direito e responsabilidade do povo brasileiro
e tem por finalidade a preservacdo da ordem publica e da incolumidade das
pessoas e do patriménio (CONSTITUICAO, artigo 144 caput, 1988). Dentre os
orgaos de Estado que exercem a seguranga publica a Policia Militar é aquele
que tem por funcao a preservagao da ordem publica e o policiamento ostensivo
(144, § 5°). A Policia Militar de Goias € uma instituicao que conta com 165 anos
de existéncia (GOIAS, s.d.), e que por sua natureza integra cultura e
comportamentos proprios. Comportamentos que nao derivam apenas das
normas formais, (GOIAS, 2018) mas também comportamentos e vocabulario

informais proprios.

A presente pesquisa justifica-se, pois, a universalidade das percepcgoes e
comportamentos dos membros do grupo que integram a instituicio compdem o
funcionamento pratico do trabalho e seus consequentes resultados. Isso posto,
ressalta-se que o acompanhamento e avaliacdo do ambiente de trabalho
favorece a compreenséo da cultura e clima organizacional da Policia Militar do
estado de Goias. De acordo com Chiavenato (2022) o clima organizacional
refere-se a percepgao dos membros de uma organizacao sobre a qualidade do
ambiente institucional, sendo relacionado a motivacdo dos individuos e
influenciando em seu comportamento. Além disso, essa tematica de pesquisa

permite observar aspectos da cultura institucional e investigar quais sdo os



pontos fortes e os pontos que precisam de aperfeicoamento dentro de uma
institui¢ao.

Outrossim, os dados obtidos na pesquisa podem fornecer informagdes
relevantes para tomadas de decisdo acerca de temas importantes como:
identificacdo de entraves no desempenho do servigo, melhorias no ambiente de
trabalho, analisar a qualidade de vida na instituicdo. A presente pesquisa
apresenta relevancia social, visto o bem-estar do policial militar na instituicao
reflete em sua motivagcado para exercer a fungao, seu empenho e atengao nos
patrulhamentos e missdes. De acordo com Souza (2017) é inviavel tratar de
seguranga publica contemporanea desconsiderando a valorizagéo profissional

daqueles que exercem o protagonismo nas agdes de seguranga publica.

Este estudo tem por problema de pesquisa: De que forma o ambiente

institucional tem sido percebido pelos policiais militares?

O objetivo geral da pesquisa € compreender o clima organizacional e sua
influéncia na Academia de Policia Militar do estado de Goias, identificando
possiveis obstaculos de desempenho e pontos que podem ser melhorados para
contribuir com a qualidade de vida do policial militar. Os objetivos especificos
deste trabalho consistem em: coletar dados acerca da satisfacdo com as tarefas
executadas e qualidade de vida, conhecer as opinides sobre a carreira na
instituicao, identificar percepgdes sobre os equipamentos, ambiente de trabalho

e relagdes interpessoais com outros policiais da APM.

2 REVISAO DE LITERATURA
2.1 Policia Militar de Goias e a Academia de Policia Militar

Os recursos humanos da Policia Militar Goiana compdéem o quadro de
profissionais que detém legitimidade social para atuar, inclusive utilizando a forga
fisica, na preservagéo da seguranca publica (CONSTITUICAO, 1988). O munus
publico do policial militar € manter a ordem e repelir a criminalidade procedendo
com fulcro nos valores: hierarquia e disciplina (CONSTITUICAO, 1988). Os

referidos valores consubstanciam os elementos essenciais do érgao incumbido



da formagao e aperfeicoamento dos policiais miliares, o Comando da Academia
de Policia militar do estado de Goias (GOIAS, s.d.).

A Academia de Policia Militar, sede do Comando da Academia de Policia
Militar do Estado de Goias, também conhecida como “Academia Conde dos
Arcos’, foi criada em 11 de junho de 1940 (GOIAS, s.d.). A referida instituicdo
tem como objetivos centrais: planejamento, a coordenagdo, a execugao, a
fiscalizacdo e o controle de todas as atividades de ensino, instrugao, formacéo,
aperfeicoamento, pesquisa, especializagao e extensado de Oficiais e Pragas da
Policia Militar, do estado de Goias e de outras Unidades da Federacdo. (GOIAS,
s.d., p.1)

Conforme a disposigéo da estrutura organizacional da Policia Militar de
Goias o CAPM atua sob o comando do Estado-Maior Estratégico (GOIAS, s.d.).
e suas atividades s&o sobremaneira voltadas para moldar o comportamento dos
integrantes da corporacédo (GOIAS, 2018). Historicamente, percebe-se que a
Policia Militar Goiana, por meio da Academia de Policia Militar, tem priorizado o
ensinamento de sua cultura aos membros através de cursos de formagao que
buscam integrar os novos policiais ao padrdo de normas vigentes (GOIAS,
2018).

2.2 Comportamento Organizacional

O comportamento dos membros de instituicdes € objeto de estudo das
ciéncias contemporaneas visto que elucida o entendimento do cotidiano laboral.
O conceito de comportamento organizacional engloba o estudo dos individuos
inseridos nas instituicbes, 0s grupos, 0s ambientes (externo e interno), suas
respectivas interacbes e as influéncias que exercem reciprocamente
(CHIAVENATO, 2022). Sendo assim, o objeto de estudo refere-se a dinamica do

comportamento humano no ambito das organizagdes.

Acerca das areas de conhecimento que envolvem o tema:

O comportamento organizacional integra conhecimentos da sociologia,
psicologia, antropologia e ciéncias politicas e busca compreender o
funcionamento de instituicbes e empresas, permitindo o
desenvolvimento de planos para o aumento da satisfacdo das pessoas
no trabalho, eficacia e sucesso da organizacdo (CHIAVENATO, 2022,
p.34).



Chiavenato (2022) considera que o comportamento organizacional
envolve elementos perceptiveis (cadeia de comando, procedimentos aplicados,
objetivos estipulados, estrutura organizacional, autoridade formal e a tecnologia
utilizada) e elementos mais profundos como as percepcdes e atitudes dos

individuos, as interagdes informais, os conflitos interpessoais e normas grupais.
2.3 Cultura Organizacional

O conceito de cultura é intangivel, contudo, as consequéncias no
comportamento e nas experiéncias de trabalho sido efetivas. Schein faz a
seguinte analogia: "A cultura esta para um grupo como que a personalidade ou
carater esta para um individuo” (SCHEIN, 2017, p. 7).

Schein tem a defini¢do a cultura como:

Pode agora ser definida como um padrdo de suposi¢cdes basicas
compartilhadas, que foi aprendido por um grupo a medida que
solucionava seus problemas de adaptacdo externa e de integracao
interna. Esse padrdo tem funcionado bem o suficiente para ser
considerado valido e, por conseguinte, para ser ensinado aos novos
membros como o modo correto de perceber, pensar e sentir-se em
relacéo a esses problemas (SCHEIN, 2017, p.15).

De acordo com Dias (2018) quando os individuos passam a integrar uma
organizagao assimilam seus valores e crengas, estes somados com as agdes
em um sistema compartilhado constitui a cultura. Entende-se que para esse
autor a cultura abrange além de percepgdes subjetivas assimiladas o aspecto

das condutas.

Para Schein (2017) todo grupo social com uma historia compartilhada tera
formado sua cultura, assim, a forca dessa cultura condiciona-se a trés
elementos, quais sejam: extensdo de sua existéncia, a estabilidade dos
membros do grupo e a intensidade emocional das experiéncias histéricas que

sao compartilhadas.

Considerando tal perspectiva, percebe-se que o ambito institucional da
Policia Militar de Goias pode favorecer a intensificacdo da forca de sua cultura,
isso porque estdo presentes os trés elementos que a condicionam: a instituicao

é longeva (GOIAS, s.d.), o vinculo laboral dos individuos que integram a PMGO



€, em regra, duradouro (LEIJOTO, 2023) e pelo fato do trabalho propiciar fortes
experiéncias emocionais (LEIJOTO, 2023).

Ainda sobre o conceito de cultura:

A cultura organizacional da sentido e coeséo a agao dos individuos de
uma organizagado. Qualquer mudanga que deva ser realizada encontra
resisténcia no ambito da cultura, pois constitui o amalgama que une o
grupo social. Se a mudanga é necessaria, deve-se estudar a cultura e
verificar quais os elementos que possam ser influenciados para que a
transformagéo ocorra com menos dificuldade (DIAS, 2018, p.211).

Além de ser utilizada para facilitar mudangas na organizagdo, existem
diversas aplicagbes praticas da cultura organizacional, dentre elas: instituir
limites e papéis para os membros, diferenciar a instituicdo de outras, criar um
senso de pertencimento e identidade, favorecer o comprometimento individual
com os objetivos da instituigdo, preservar a estabilidade do sistema
organizacional (DIAS, 2018, p. 214)

Sé&o elementos da cultura organizacional: valores, crengas, ritos, rituais e
cerimbnias, estorias, linguagem, lemas, condutas de forma geral, tabus,
simbolos, habitos, normas, costumes, ideologia, elementos materiais e
elementos estruturais. (DIAS, 2018). Observa-se que a PMGO enfatiza seus
valores, estabelecendo a disciplina e a hierarquia como fundamentos da
estruturagdo de seu funcionamento. Os ritos, rituais e cerimdnias predominam
no cotidiano da Academia de Policia Militar. Estes, se fazem presentes desde o

inicio das atividades até o encerramento destas.

2.4 Clima Organizacional

O clima organizacional relaciona-se com a cultura organizacional, mas
sao conceitos diversos. A pessoa que se insere em uma organizagao possui
concepgodes antecedentes sobre como ela acredita que deve ser o ambiente de
trabalho, essas concepgdes colidem com os aspectos concretos e existentes no
trabalho daquela instituicdo provocando uma reacéo, essa reagao contribui para
a formagcdo do clima organizacional. Para Dias (2018, p. 222) o clima
organizacional é a expressao pessoal da visdo que os trabalhadores e dirigentes
adquirem da organizagdo a qual pertencem. Além disso, o clima pode ser
alterado pela ocorréncia de eventos externos, situagdes positivas, situacdes



negativas, conflitos (FERREIRA, 2013). Nesse sentido, observa-se que o clima

ndo detém a mesma estabilidade da cultura organizacional.

Acrescenta-se, ainda, que a percepgdo dos trabalhadores sobre a
organizagédo promove reflexos no comportamento, e que o clima organizacional
€ elencado como um dos fatores que influéncia na motivagado do trabalhador
(CHIAVENATO, 2022).

Ainda sobre o conceito de clima organizacional:

O clima organizacional é formado por uma percepgdo do coletivo
(ambiente ou atmosfera organizacional) que se constitui a partir do
momento em que se defrontam as ideias preconcebidas das pessoas
sobre o seu local de trabalho e o dia a dia da organizagéo (DIAS, 2018,
p. 222).

Sob outra perspectiva, o clima organizacional pode ser entendido como
um instrumento para aperfeicoar a administracdo de uma instituicdo. De acordo
com Ferreira (2013, p. 47) “A pesquisa de clima € uma importante ferramenta de
gestao estratégica, pois possibilita a empresa identificar como os colaboradores

sentem e percebem o clima organizacional.”

Diversos estudos foram realizados visando elaborar categorizagdes para
compor modelos de analise do clima organizacional. Dentre esses modelos esta
o de Sbragia (1983) que apresenta vinte variaveis para medir o clima

organizacional conforme apresentado a seguir:

ESPECIFICACAO DAS DIMENSOES E/OU VARIAVEIS DE CLIMA

1. Estado de Tensao: descreve o quanto as agdes das pessoas sao
dominadas por légica e racionalidade antes do que por emogoes.

2. Conformidade Exigida: descreve o quanto as pessoas tém flexibilidade
de agao dentro do contexto organizacional; descreve o quanto a
organizagcdo desenfatiza a necessidade de obediéncia a normas e
regulamentos formais.

3. Enfase na Participacdo: descreve o quanto as pessoas S&0
consultadas e envolvidas nas decisdes; o quanto suas ideias e
sugestdes sao aceitas.

4. Proximidade da Superviséo: descreve o quanto a administragédo deixa
de praticar um controle cerrado sobre as pessoas; o quanto as pessoas
tém liberdade para fixar seus métodos de trabalho; o quanto as pessoas
tém possibilidade de exercitar a iniciativa.

5. Consideragdo Humana: descreve o quanto as pessoas sao tratadas
como seres humanos; o quanto recebem de atencdo em termos
humanos.



6. Adequacdo da Estrutura: descreve o quanto o esquema
organizacional facilita as agdes das pessoas; o quanto existe de pratica,
normas, procedimentos e canais de comunicagao consistentes com os
requisitos de trabalho.

7. Autonomia Presente: descreve o quanto as pessoas se sentem como
seus proprios patrbes; o quanto nao precisam ter suas decisdes
verificadas.

8. Recompensas Proporcionais: descreve quao bem as pessoas sao
recompensadas pelo trabalho que fazem; o quanto de énfase é dada em
recompensas positivas antes do que em puni¢des; o quao justas sao as
politicas de pagamento e promogdes.

9. Prestigio Obtido: descreve a percepgdo das pessoas sobre sua
imagem no ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizagéo; o
quanto a organizagao projeta seus membros no ambiente.

10. Cooperagao Existente: descreve o quanto a amizade e as boas
relagdes sociais prevalecem na atmosfera de trabalho da organizagéo; o
grau de confianca de uns nos outros; o grau com que a interagao entre
as pessoas € sadia.

11. Padrbes Enfatizados: descreve o grau de importancia atribuida pelas
pessoas as metas e padroes de desempenho; a énfase dada a
realizacédo de um bom trabalho.

12. Atitude frente a conflitos: descreve o quanto as pessoas estdo
dispostas a servir e considerar diferentes opinides; a énfase relativa
dada pelas pessoas em "levantar o problema" antes do que em ignora-
lo.

13. Sentimento de Identidade: descreve o0 quanto as pessoas
manifestam um sentimento de pertencer a organizagdo; o quanto as
pessoas déo valor a organizagao da qual fazem parte.

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

15. Clareza Percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas
relativamente aos assuntos que lhe dizem respeito; o quanto a
organizagdo informa as pessoas sobre as formas e condigbes de
progresso.

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

17. Condig¢des de Progresso: descreve a énfase com que a organizagao
prové a seus membros oportunidades de crescimento e avango
profissional; o quanto a organizagdo atende suas aspiragbes e
expectativas de progresso.

18. Apoio Logistico Proporcionado: descreve o quanto a organizagao
prové as pessoas, as condicdes e os instrumentos de trabalho
necessarios para um bom desempenho; o quanto a organizagao facilita
seus trabalhos principais.

19. Reconhecimento Proporcionado: descreve o quanto a organizagao
valoriza um desempenho ou uma atuagao acima do padrao por parte de
seus membros; o quanto os esforgos individuais diferenciados sao
reconhecidos.

20. Forma de Controle: descreve o quanto a organizagédo usa custos,
produtividade e outros dados de controle para efeito de auto-orientagéo



e solugdo de problemas antes do que para policiamento e castigo
(Sbragia, 1983, p. 33).

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa busca estudar o clima organizacional da Academia
de Policia Militar do Estado de Goias. O referido trabalho objetiva conhecer o
clima organizacional e sua influéncia na APM, identificando possiveis obstaculos
de desempenho e pontos que podem ser melhorados para contribuir com a

qualidade de vida do policial militar.

Primeiramente foi realizada a pesquisa da bibliografia acerca da tematica,
a definicdo do 6rgdo a ser estudado e a opgao por uma pesquisa quantitativa.
Posteriormente, foi realizada a concep¢do de um questionario de multipla
escolha, este foi criado tendo por referencial o modelo de Sbragia (1983). Na
sequéncia, sera realizada a aplicagao dos questionarios por meio da internet, ao
longo do més de Outubro de 2023. Por fim, sera realizada a analise dos dados

coletados.

A populagao deste estudo compreende os policiais militares que estejam
sob a cadeia de comando da Academia de Policia Militar de Goias, durante o
periodo de aplicagdo da pesquisa. Optou-se por realizar a pesquisa por

amostragem aleatoria.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O questionario da presente pesquisa visou conhecer as percepcdes dos
policiais militares sobre diversos aspectos relacionados ao clima organizacional
na Academia de Policia Militar. Para tanto, foi aplicado um questionario composto
por um total de 14 questdes de multipla escolha. Dentre as referidas questbes
duas abordam dados objetivos sobre o perfil do participante da pesquisa e as
outras 12 questdes dedicam-se a identificar as percepgdes subjetivas do efetivo

acerca de variaveis relacionadas ao clima na Academia de Policia Militar.

O questionario foi aplicado a 75 policiais militares que integram o efetivo
da Academia de Policia Militar. Dentre os participantes da pesquisa 86,7% se

identificaram como pertencentes a categoria dos Pragcas e 13,3% se



identificaram como Oficiais. Observou-se que a participacdo de Pragas foi
proporcionalmente maior e, sendo assim, guardou equilibrio com a
predominéncia de um efetivo maior desta carreira no érgéo pesquisado. Ainda
em relagcéo ao perfil dos participantes da pesquisa foi questionado se o policial
militar integra a Policia Militar de Goias ha menos de um ano. Em relagéo a essa
questdao notou-se que grande parte dos participantes (48%) integravam a

instituicdo ha menos de um ano.

Seguindo na analise de pesquisa, o primeiro questionamento relacionado
a uma variavel acerca do clima organizacional foi: Em que medida a instituicao
exige o cumprimento de normas e regulamentos formais? O presente
questionamento buscava auferir o grau de conformidade que é exigido na
instituicdo, de acordo com a percepgao dos policiais militares. A conformidade
refere-se a medida da flexibilidade dos comportamentos no contexto da
instituicdo, se ha énfase na obediéncia de normas e regulamentos formais
(SBRAGIA, 1983).

Grafico 1 — Conformidade exigida

Conformidade exigida

SEMPRE QUASE SEMPRE AS VEZES RARAMENTE NUNCA
m Conformidade exigida

Fonte: Elaborada pelo autor (2023).

Acerca desse questionamento observou-se que todos os participantes
consideraram que ha um alto grau de conformidade exigida nas a¢des quanto
as normas institucionais. Destaca-se que um percentual de 77,3% dos
voluntarios considerou que sempre € exigida o cumprimento das regras
formalizadas, o restante dos policiais considerou que quase sempre € exigido.

Essa manifestacido expressiva e uniforme pode estar relacionada com o fato de



a instituicdo erigir sua cultura com base na disciplina dos membros (GOIAS,
2018).

O segundo questionamento apresentado foi: O efetivo se envolve com

as decisdes e pode sugerir ideias no ambiente de trabalho? Essa variavel

aborda a énfase na participagao, buscando conhecer o quanto os membros da
instituicdo se envolvem nas decisdes dos comandantes, se as pessoas sao
consultadas quanto as decisdes, se existe aceitagdo que sejam emitidas
sugestdes ou ideias (SBRAGIA, 1983). Sendo assim, a questao refere-se a
liberdade para participar dos processos decisorios e criativos no ambiente de
trabalho.

Gréfico 2 — Enfase na Participagio

Enfase na Participag¢do

SEMPRE QUASE SEMPRE AS VEZES RARAMENTE NUNCA

m Enfase na Participagdo

Fonte: Elaborada pelo autor (2023).

A respeito do questionamento obteve-se como resposta que apenas
33,3% dos participantes entendem que sempre ou quase sempre o efetivo se
envolve com as decisdes e pode sugerir ideias no trabalho. Para 25,4% dos
participantes essa possibilidade ocorre raramente ou nunca. Isto posto,

percebe-se que, na visdo do efetivo, ha baixa énfase na variavel participacgao.

O terceiro questionamento refere-se a proximidade da supervisao. A
variavel aborda se as pessoas sentem que tem liberdade para estabelecer seus
métodos de trabalho e qual o grau de controle dos chefes sobre os membros da
instituicdo (SBRAGIA, 1983).



Grafico 3 — Proximidade da Supervisao

Proximidade da Supervisao

SEMPRE QUASE SEMPRE AS VEZES RARAMENTE NUNCA

® Proximidade da Supervisao

Fonte: Elaborada pelo autor (2023).

Diante da afirmativa “Posso estabelecer os métodos de trabalho que
considero mais adequados as minhas funcées” 77,4% dos voluntarios entende
que pode estabelecer seus préprios métodos de trabalho apenas as vezes,
raramente ou nunca. Nesse sentido, o resultado aponta que ha baixo grau de
liberdade para que o efetivo execute o trabalho de acordo com o método que

entende mais apropriado.

Grafico 4 — Consideragdo Humana

Consideragcao Humana

SEMPRE QUASE SEMPRE AS VEZES RARAMENTE NUNCA
m Consideragao Humana

Fonte: Elaborada pelo autor (2023).

Diante da afirmativa “O tratamento ofertado aos policiais, na instituicao,
€ humanizado, respeitoso e cordial” 76% dos participantes responderam

sempre ou quase sempre. A referida questao retrata a consideragdo humana



“que descreve o quanto as pessoas sao tratadas como seres humanos; o quanto
recebem de atencdo em termos humanos.” (SBRAGIA, 1983, p. 33). Desse
modo, considera-se que a variavel foi predominantemente avaliada com uma
percepcao positiva, porém, ainda existe uma parcela dos participantes que
considerou que o tratamento ofertado esta aquém de suas expectativas.

A variavel Cooperacdo Existente aborda a predominancia de um
ambiente de interacdes saudavel, o estabelecimento de boas relacbes,
amizade e confianga (SBRAGIA, 1983). A partir dessa variavel os participantes
analisaram a seguinte afirmativa: As relagdes interpessoais entre os membros

sao saudaveis, ha cooperacao e confianca no ambiente de trabalho.

Grafico 5 — Cooperagdo Existente

Cooperacgao Existente

SIM TOTALMENTE  SIM EM GRANDE NEUTRO EM GRANDE PARTE NAO, DE FORMA
PARTE NAO ALGUMA

m Cooperacgao Existente

Fonte: Elaborada pelo autor (2023).

De acordo com as respostas obtidas na pesquisa 73,3% dos voluntarios
consideraram a Cooperagao Existente presente sempre ou quase sempre
presente nas relacdes interpessoais de trabalho. Assim, pode-se concluir que,
no geral, ha uma avaliacao positiva nas relagdes de trabalho dos integrantes
da Academia de Policia Militar.

A partir da afirmativa “Quando um membro da instituigdo comete um
erro ele é punido” colheu-se os dados referentes ao quesito Tolerancia
Existente. De acordo com Sbragia (1983) o tema retrata com quais medidas os
erros sao tratados no trabalho, ou seja, se ha um tratamento mais punitivo ou se

0S erros sao suportados e abordados em um viés construtivo.



Grafico 6 — Tolerancia Existente

Tolerancia Existente

SEMPRE QUASE SEMPRE AS VEZES RARAMENTE NUNCA

m Tolerancia Existente

Fonte: Elaborada pelo autor (2023).

Na perspectiva de 78,6% dos participantes 0s erros sdo sempre ou quase
sempre punidos. Observou-se que nenhum dos voluntarios entendeu que os
erros nunca ou raramente sdo punidos pelos erros cometidos. Nesse sentido,

pode-se notar que h& um baixo grau de tolerancia percebido.

A variavel Justica Predominante “descreve o grau com que predominam
nos critérios de decisdo as habilidades e desempenhos antes do que os aspectos

politicos, pessoais ou credenciais” (SBRAGIA, 1983, p. 33).

Gréfico 7 — Justica Predominante

Justica Predominante

SEMPRE QUASE SEMPRE AS VEZES RARAMENTE NUNCA

W Justica Predominante

Fonte: Elaborada pelo autor (2023).

Para avaliar o tema os voluntarios deveriam avaliar a afirmativa “Nos
critérios decisorios predominam as habilidades e o desempenho ao invés das
credenciais e aspectos politicos ou pessoais”. Na perspectiva de 36% dos
pesquisados a referida predominancia nunca ou raramente ocorre na

instituicdo, enquanto que para 40% dos participantes ha predominancia de



habilidades e desempenhos sempre ou quase sempre. Observou-se nesse

quesito que h& um relativo equilibrio entre opinides opostas sobre o tema.

O tema Condig¢des de Progresso procura “descreve a énfase com que a
organizagdo prové a seus membros oportunidades de crescimento e avango
profissional; o quanto a organizagao atende suas aspiragdes e expectativas de
progresso” (SBRAGIA, 1983, p. 33).

Grafico 8 — Condic¢des de progresso

CondigoOes de progresso

CONCORDO CONCORDO NEUTRO DISCORDO DISCORDO
PLENAMENTE PARCIALMENTE TOTALMENTE

m Condigdes de progresso

Fonte: Elaborada pelo autor (2023).

Diante da afirmativa “Sédo ofertadas oportunidades de crescimento
profissional e estou satisfeito com os critérios promocionais predominantes
(ex: bravura, antiguidade, merecimento)” apenas 20% dos participantes
declararam concordancia plena. Isto posto, os dados obtidos sugerem que
uma grande parcela entende que n&o sao ofertadas oportunidades de
crescimento profissional suficientes ou que os critérios promocionais podem
nao satisfazer suas expectativas quanto a ascensao na carreira. A presente
variavel aborda um tema amplo e no contexto da PMGO sé&o variadas as
formas de promogdo. Sendo assim, € possivel refletir que a
neutralidade/discordancia apresentada nas respostas poderia ser quanto a
algum aspecto especifico das condigdes de progresso e nao quanto as

condi¢bes de progresso como um todo.



A fim de conhecer a perspectiva do efetivo da APM quanto as condi¢cbes
de trabalho, disposi¢cdo de ferramentas e instrumentos necessarios para a

execucédo do trabalho foi avaliada a variavel Apoio Logistico Proporcionado.

Grafico 9 — Apoio Logistico Proporcionado

Apoio Logistico Proporcionado
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PLENAMENTE PARCIALMENTE TOTALMENTE

m Apoio Logistico Proporcionado

Fonte: Elaborada pelo autor (2023).

Em relacdo a afirmativa “A instituicao prové todas as ferramentas,
instrumentos e condigdes das quais necessito para realizar as minhas fungdes”
64% dos participantes da pesquisa alegaram que concordam parcialmente ou
plenamente com a afirmativa. Nota-se que apesar da concordancia maioritaria
ainda existe uma parcela significativa dos pesquisados que optou por
responder neutro, discordo ou discordo totalmente. Sendo assim, entende-se
que os dados podem indicar a necessidade de descobrir quais instrumentos e
condi¢cdes de trabalho poderiam ser providos para facilitar a execugcao do

trabalho.

A variavel Reconhecimento Proporcionado “descreve o quanto a
organizagao valoriza um desempenho ou uma atuagdo acima do padrao por
parte de seus membros; o quanto os esforgos individuais diferenciados sao
reconhecidos” (SBRAGIA, 1983, p. 33).



Grafico 10 — Reconhecimento Proporcionado

Reconhecimento Proporcionado
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m Reconhecimento Proporcionado

Fonte: Elaborada pelo autor (2023).

A referida variavel foi tratada na afirmativa “Esforgos individuais
diferenciados e desempenho acima do padrédo sé&o reconhecidos no 6rgao em
que atuo”. Diante dessa afirmativa 48% dos voluntarios consideraram que os
esforcos diferenciados sao reconhecidos sempre ou quase sempre na APM.
Sendo assim, menos da metade dos voluntarios percebe um reconhecimento
frequente nos esforgcos diferenciados. Isto posto, é possivel refletir que o
aumento da frequéncia do reconhecimento, nesses casos, poderia propiciar

uma melhoria no clima organizacional.

O pendltimo questionamento realizado no estudo foi: Como vocé se

sente em relacao as tarefas que vocé executa diariamente?

Gréfico 11 — Satisfacdo com as tarefas

Satisfacao com as tarefas

MUITO SATISFEITO SATISFEITO INDIFERENTE INSATISFEITO MUITO
INSATISFEITO

m Satisfagdo com as tarefas

Fonte: Elaborada pelo autor (2023).



Essa questao procurou avaliar o grau de satisfacdo com os trabalhos
realizado no cotidiano do policial militar que integra o efetivo do APM. De
acordo com as respostas obtidas 82,6% dos participantes declararam que se
sentem satisfeitos ou muito satisfeitos com as tarefas executadas. Pode-se

concluir que ha uma apreciacao positiva da questéo.

Por fim, o Ultimo questionamento da pesquisa buscou mensurar a

avaliacdo dos participantes quanto a qualidade de vida percebida em sua vida.

Grafico 12 — Qualidade de vida

Qualidade de vida
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® Qualidade de vida

Fonte: Elaborada pelo autor (2023).

Para abordar o tema foi questionado: Como vocé se sente em relacéo a
sua qualidade de vida? Diante dessa pergunta 80% dos participantes
declararam-se satisfeitos ou muito satisfeitos. Assim, os dados indicam uma
avaliacdo positiva no tema qualidade de vida percebida pelos policiais que

integram a APM.
CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho buscou conhecer o clima organizacional da APM
por meio da aplicacdo de um questionario inspirado em doze variaveis
utilizadas no modelo de Sbragio (1983). O referido questionario abordou a
percepcao dos policiais militares acerca de sua qualidade de vida e satisfacao
na execucao de suas tarefas do cotidiano. Os dados levantados permitiram
conhecer diversos aspectos acerca da instituicdo, na perspectiva de quem



integra o referido contexto de trabalho. Ademais, propiciou o conhecimento de
quais pontos do clima organizacional podem ser aperfeicoados e quais pontos
apresentaram-se como aspectos positivos no ambiente de trabalho da APM.

Os presentes resultados propiciam o conhecimento de informacgdes
relevantes para a instituigdo. Sendo assim, estudos de clima, como este,
poderiam ser utilizados pelos gestores da instituicio com a finalidade de
conhecer as necessidades do efetivo, desenvolver politicas e praticas que
promovam a satisfacdo com o trabalho e a qualidade de vida, criar estratégias
para aumentar a produtividade e o engajamento. Faz-se necessario pontuar
que este estudo possui limitacdes quanto a subjetividade das interpretacdes

dos participantes em relacéo ao sentido dos questionamentos propostos.

Os dados obtidos mostraram-se suficientes para atender aos objetivos
propostos neste estudo. De acordo com o0s resultados obtidos,
resumidamente, as trés variaveis consideradas menos favoraveis, a partir da
mais desfavoravel para a menos desfavoravel dentre essas:

- Conformidade exigida

- Tolerancia existente

- Justica predominante

Sob outra perspectiva, as trés variaveis consideradas mais favoraveis,
a partir da mais favoravel para a menos favoravel dentre essas:

- Satisfagao com as tarefas

- Qualidade de vida

- Consideracédo humana

Por fim, a partir dos resultados da pesquisa identificou-se que o0s
participantes estdo preponderantemente satisfeitos com varias dimensées que
abordam o clima organizacional. Contudo, observa-se que, na perspectiva dos
pesquisados, ainda existem variaveis do clima organizacional que merecem

aperfeicoamento.
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APENDICE - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Questionario acerca do Clima Organizacional

1.Estou na instituigdo ha menos de um ano?
Sim
Nao

2.Sou
Praca
Oficial

3.Em que medida a instituicdo exige o cumprimento de normas e regulamentos
formais?

Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

4.0 efetivo se envolve com as decisdes e pode sugerir ideias no ambiente de
trabalho?

Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

5.Posso estabelecer os métodos de trabalho que considero mais adequados as
minhas funcdes

Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

6.0 tratamento ofertado aos policiais, na instituicao, € humanizado, respeitoso
e cordial.

Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

7.As relacgdes interpessoais entre os membros sao saudaveis, ha cooperacgao e
confianca no ambiente de trabalho



Sim totalmente

Sim, em grande parte
Neutro

8.Em grande parte n&o
Nao, de forma alguma

9.Quando um membro da instituigdo comete um erro ele é punido.
Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

10.Nos critérios decisérios predominam as habilidades e o desempenho ao
invés das credenciais e aspectos politicos ou pessoais.

Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

11.Sa0 ofertadas oportunidades de crescimento profissional e estou satisfeito
com os critérios promocionais predominantes (ex: bravura, antiguidade,
merecimento).

Concordo plenamente

Concordo parcialmente

Neutro

Discordo

Discordo totalmente

12.A instituicdo prové todas as ferramentas, instrumentos e condigdes das
quais necessito para realizar as minhas funcoes.

Concordo plenamente

Concordo parcialmente

Neutro

Discordo

Discordo totalmente

13.Esforcos individuais diferenciados e desempenho acima do padrao sao
reconhecidos no 6rgdo em que atuo.

Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

14.Como voceé se sente em relagao as tarefas que vocé executa diariamente?



Muito satisfeito(a)
Satisfeito(a)
Indiferente
Insatisfeito(a)

Muito insatisfeito(a)

15.Como voceé se sente em relagao a sua qualidade de vida?
Muito satisfeito(a)

Satisfeito(a)

Indiferente

Insatisfeito(a)

Muito insatisfeito(a)



