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RESUMO

O clima organizacional vem sendo uma ferramenta muito utilizada pelas
organizagbes, que vém evoluindo no decorrer do tempo. Essas organizagdes
buscam novos modelos de escala de clima organizacional, para atender as
obrigagbes que o0 mercado mais competitivo vem exigindo das organizacdes
publicas e privadas. Embora seja um constructo relevante em termos gerencialista e
académico, observa-se que ha poucas pesquisas sobre clima envolvendo o setor
publico, em especial na area de seguranca publica, entre agentes de seguranca e
policiais em geral. Para preencher essa lacuna, esta pesquisa se propde a adotar
como objeto de pesquisa os Guardas Civis Municipais (GCMs) de uma das regifes
mais industrializadas do pais, o ABC. S&o objetivos deste trabalho identificar e
analisar como se configura o clima organizacional da Guarda Civil Municipal dos trés
Municipios. H& indicios de que o clima entre os GCMs no ABC tem se deteriorado
(JORNAL ABCMAIOR, 2012, p-05). A presente dissertacdo buscou resposta para a
seguinte pergunta: Como se configura o clima organizacional da Guarda Civil
Municipal nos Municipios de Maua, Santo André e Sdo Caetano do Sul? Para buscar
resposta a este questionamento as Guardas Civis Municipais pesquisadas de Maua,
Santo André e Sao Caetano do Sul, responderam uma Survey, dirigida a todos 0s
niveis hierarquicos da Corporagdo. O clima organizacional ndo parece ser
satisfatorio, pois todos os fatores do clima organizacional, com excecdo da pressao
e controle, ndo parecem ter sido bem avaliados. Assim, apoio organizacional e da
chefia, recompensa, conforto fisico e coesdo entre colegas ndo parecem ter sido
percebidos como satisfatorios no survey realizado nesta pesquisa.

Palavras-Chave: Clima Organizacional; Gestdo de Pessoas; Guarda Civil Municipal



ABSTRACT

Organizational climate has been a very useful tool for organizations, which has
evolved over time. Organizations seek new models of organizational climate scale to
meet the obligations that the competitive market has been demanding public and
private organizations. Although this is an important construct in managerial and
academic terms, it is observed that there is little research on climate involving the
public sector, particularly in the area of public safety, and security agents and police
in general. To fill this gap, this study proposes to adopt as a research object Civil
Municipal (GCMs) of one of the most industrialized regions of the country, ABC
Guards. The objectives of this study identify and analyze the configuration of the
organizational climate of the Municipal Civil Guard of the three municipalities. There
are indications that the mood among GCMs in ABC has deteriorated (NEWSPAPER
ABCMAIOR, 2012, p-05). This thesis will seek to answer the following question: How
do | set the organizational climate of the Municipal Civil Guard in the municipalities of
Maua, Santo André and Sdo Caetano do Sul? To seek the answer to this question
Municipal Civil Guards to be researched Maua, Santo André and Sdo Caetano do
Sul, one responded Survey, aimed at all levels of the Corporation. The organizational
climate appears to be unsatisfactory, because all factors of organizational climate,
except for the pressure and control do not seem to have been well evaluated. Thus,
organizational support and leadership, reward, comfort and physical cohesion
between colleagues do not seem to have been perceived as satisfactory in the
survey conducted in this research.

Key-words: Organizational Climate; People Management; Municipal Civil Guard
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1 INTRODUCAO

E bastante difusa a expressdo clima organizacional quando se trata de
pesquisa em administracdo. Diversos pesquisadores do comportamento humano
nas organizacdes ja discutiram o tema, ainda que de maneira implicita, desde a
década de 1930. (ROCHA; PELOJO; ANEZ, 2013).

Os o6rgéos de seguranca definidos pelo Sistema de Seguranca Brasileiro (art.
144 e incisos da Constituicdo Federal de 1988), entre eles as Guardas Civis
Municipais, vivem cercados de desafios, independentemente de sua natureza
constitutiva — civil ou militar - porque tem como principal finalidade proporcionar
seguranca a seres humanos em ambientes publicos.

Affonso e Rocha (2010) busca o envolvimento de todos os servidores,
independentemente de nivel, cargo ou funcdo, com a melhoria do servico publico,
sendo fundamental o aperfeicoamento continuo e a satisfacéo do cliente. Da mesma
forma, é preciso valorizar o servidor por meio da capacitacdo permanente, boa
remuneracdo e bom ambiente de trabalho, proporcionando-lhe ocasido de
desenvolver suas potencialidades.

Entende-se que a implementacdo de estratégias na area de gestdo de
pessoas, visando ao melhor desempenho funcional de servidores publicos
municipal, depende de um diagnostico correto sobre o ambiente e o clima

organizacional.

7

Para Oliva, Peral, Falchi (2007), o clima organizacional € um conceito
importante para descrever as percepcdes das pessoas em relacao as organizacdes
em que trabalham, porque depende da satisfacdo e motivacao dos funcionarios. A
pesquisa de clima organizacional, portanto contribui para esse diagndstico,
identificando os fatores que influenciam na motivacdo dos funcionarios e a

percepcao sobre a organizacdo e o ambiente em que estéa inserido.

Para proporcionar um melhor entendimento do assunto, este capitulo
examina a origem da pesquisa, do problema, dos objetivos gerais e especificos, a
justificativa, as delimitacdes do estudo e a vinculacdo a linha de pesquisa desta

dissertacgéao.
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1.1 Origem da pesquisa

Sabe-se que o clima organizacional € uma ferramenta que se propbe a
mensurar o nivel de satisfacdo do ambiente de trabalho. De acordo com Puentes-
Palacios (2006) e Siqueira (1995), o clima organizacional € um construto que
contempla fatores de natureza avaliativa (subjetiva) e descritiva (objetiva).

Assim, ao tratar de nivel de satisfacdo, esse construto assume um carater de
natureza mais subjetiva, abordando o lado afetivo. Ja ao tratar da descricdo das
politicas e préaticas de gestdo de pessoas, tais como recompensa e conforto fisico,
por exemplo, ele assume um carater mais descritivo e objetivo.

N&o obstante, Koys e Decotiis (1991) afirmam que o clima organizacional
pode ser definido como a percep¢do do(s) individuo(s) acerca do ambiente de
trabalho. Assim, o clima organizacional constitui 0 construto a ser investigado nesta
pesquisa, no contexto pouco usual das organizacbes militares, em especial as

guardas civis.

No inicio académico, Lino (2005) e Ramos (2010) abordaram em dissertacdes
indicios de insatisfacdo quanto ao clima organizacional em meio as guardas civis, a
exemplo da cultura militar prevalecente, do distanciamento da cadeia de comando e
do gestor local, de descrenca na reforma dos sistemas existentes, como fatores que
procuram explicar a inseguranca dos guardas civis municipais em relacdo a

ampliacdo de suas funcoes.

A midia impressa de alguns municipios do ABC paulista, uma das regides
mais industrializadas do Pais, tem noticias que sinalizam a insatisfacdo e a
consequente corrosdo do clima organizacional dentro da Corporacdo da Guarda
Civil Municipal, como informa uma noticia publicada no Jornal do ABC Maior (2012),
em que os profissionais da Guarda Civil Municipal reclamam das punic¢des e afirmam
que, apesar de a profissdo nao ser regulamentada por lei, os governos adotam um
Regulamento Disciplinar (RD) mais rigoroso que o da PM (Policia Militar), o que tem
resultado em constantes processos administrativos, embora seu servico seja

relevante a sociedade como um todo.
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Lino (2005) ressalta que as guardas municipais, em crescimento acelerado,
vém apresentando problemas quanto ao processo de gestdo e a qualidade de
formacdo de seu corpo profissional, aventando a hipdtese de descontinuidade em

suas acdes, bem como a auséncia de avaliacdo e sistematizacao.

Esses profissionais tornam-se, assim, objeto de criticas e sofrem resisténcia
dos gestores de seguranca publica e dos proprios integrantes de outras

corporacoes.

O destaque que o tema vem ganhando nos circulos académicos e nas midias
justificam mais um estudo cujo escopo é compreender o clima organizacional entre
0s agentes da seguranca publica em ambito municipal, especificamente em Guardas

Civis Municipais que atuam nos municipios da Regido do ABC.

1.2 Problema

O tema clima organizacional tem sido alvo de pesquisas e de abordagens
gerencialistas para mensurar o ambiente de trabalho, porém nem todos os tipos de

organizacfes passam por andlise de clima.

Uma organizacdo que demanda estudos, seja pela escassez de pesquisas a
respeito (Lino (2005); Paula; Stefano; Andrade; Zampier (2011)) seja por apresentar
indicios de corrosdo do clima, € a seguranca publica. Sabe-se que o elemento
humano nas organizacdes € constantemente repensado pela gestdo de pessoas,
gue se preocupa com o tema qualidade de vida no trabalho (WOOD JR; TONELLI,
COOKE, 2011), sob o contexto da evolucdo ocorrida na area de recursos humanos

nas ultimas décadas.

Para evidenciar a necessidade dessa mudanca com relacdo ao capital
humano das empresas, Wood Jr., Tonelli, Cooke (2011) levantaram dados sobre a
evolucéo da area de recursos humanos no Brasil e a qualidade de vida no trabalho.
Esses autores examinaram a evolug¢éo dos ultimos 50 anos da produgédo de RH no
Brasil e observaram que temas emergentes, como qualidade de vida no trabalho e
sustentabilidade, entre outros, sé&o recorrentes nos principais periodicos e presentes

no discurso de consultores e praticantes da administracao.



19

As décadas de 1950 a 1980 marcaram grandes mudancas na area de gestao
de recursos humanos, sendo os agentes propulsores dessa nova escalada as
empresas multinacionais e as escolas de administracdo, como descrevem Wood
Jr.,Tonelli, Cooke (2011,p. 240):

As empresas multinacionais foram as principais responsaveis pela
introducdo no Brasil de principios de divisdo do trabalho, de valores
relacionados a meritocracia e de praticas de GRH, tais como recrutamento,
selecdo, treinamento e desenvolvimento.

Denominado pelos autores referidos no periodo de colonizacéo,
testemunharam transformacdes como a urbanizacéo, industrializacdo, modernizacéo
e as préaticas fundamentais da gestdo de recursos humanos. Particularmente
significativas foram as mudancas na gestdo de recursos humanos para o surgimento
de uma nova visdo, com novos debates e conceitos e 0 apelo para que as empresas
se sistematizassem, alinhando suas estratégias de negocio a novas politicas de
GRH.

As organizagcbes integrantes do Sistema de Seguranca Brasileiro,
independente de serem civis ou militares, enfrentam o desafio constante de prover
satisfacdo por meio de seus servicos a populacéo e aos funcionarios internos. Nesse
esse cenario, o gerenciamento do clima organizacional se mostra estratégico do
ponto de vista da GRH (LINO, 2005).

Em face ao exposto, 0 que se propde € pesquisar o clima entre os Guardas
Civis Municipais, haja vista a pequena producdo do meio académico sobre esses
profissionais de seguranca, como por exemplo, Lino (2005), que trata dos aspectos
juridicos que envolvem a GCMs e suas atribuicdes.

Diante da escassez de pesquisas sobre o clima entre os GCMs (LINO, 2005;
RAMOS, 2010); salvo a cobertura muito esporadica da midia impressa (ABC
MAIOR, 2012) de que o clima entre esses profissionais ndo parece ser satisfatorio
em municipios da regido do ABC, e compromete a qualidade do servigco prestado,
torna-se crucial investigar como se apresenta o clima organizacional entre esses

profissionais de seguranca.

Portanto, a pergunta de pesquisa que norteia esta dissertacdo € “Como se

configura o clima organizacional da Guarda Civil Municipal nos Municipios de
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Santo André, S&o Caetano do Sul e Maua que integram a Regido do ABC?”

1.3 Objetivo geral

Com esta pesquisa, pretende-se atingir o seguinte objetivo geral: Analisar
como se configura o clima organizacional da Guarda Civil Municipal nos Municipios

de Santo André, Sdo Caetano do Sul e Maua que integram a Regido do ABC

1.4. Objetivos especificos

A patrtir do objetivo geral, sdo os seguintes os objetivos especificos:

1 Identificar os fatores que favorecem e desfavorecem o clima organizacional entre

0S guardas civis municipais de Maua, Santo André e Sdo Caetano do Sul,

2 Verificar os fatores do clima organizacional de maior relevancia na percepc¢ao dos

funcionarios quanto ao ambiente interno da organizacao;

3 Realizar analises cruzadas dos dados obtidos na investigacdo do clima

organizacional entre os GCMs, para aprofundar a interpretacdo dos dados.

1.5 Justificativa

A Administracdo Publica, em quaisquer dos niveis dos entes federados e em
seus mais variados segmentos de prestacdo de servico, tem-se preocupado, cada
vez mais, em estabelecer métodos que avaliam o grau de satisfacdo da populacéo
quanto a prestacdo de servicos realizada pelos respectivos servidores publicos,
como forma de constatacdo, entre outros, da necessidade de rever Planos de
Governo e de Politicas Publicas, direcionando mais atencdo e/ou recursos a fim de
sanar, corrigir ou amenizar problemas desse ou daquele setor que possam impactar
no clima da organizagdo. Nao obstante, o lado inverso também é relevante, dada a
escassez de pesquisas sobre o que o lado interno dessas organizacoes,
representadas por seus funcionarios, pensa acerca do clima e das politicas e
praticas de Gestdo de Pessoas (LINO, 2005; RAHIMIC, 2013).
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Esta dissertagdo se justifica, portanto, pela relevancia em abordar o clima
organizacional entre membros da guarda civil municipal, érgdo publico destinado a
seguranca publica, entre municipios de umas das regides mais industrializadas do

Pais.

1.6 Delimitacdo do estudo

Esta pesquisa esta delimitada ao universo da Guarda Civil Municipal, em
todos os niveis hierarquicos da Corporacdo: Guarda Civil Municipal de 12 Classe,
Guarda Civil Municipal de 22 Classe, Guarda Civil Municipal de 32 Classe,
Subinspetor, Inspetor, Inspetor-Chefe, Subcomandante e Comandante, que estejam
atuando na funcéo dentro dos municipios de Santo André, Sdo Caetano do Sul e

Maua.

1.7 Vinculacdo a linha de pesquisa

Por ser o tema aderente a linha de pesquisa do Professor Orientador, no
contexto de clima organizacional, a presente pesquisa vincula-se a linha 2 (Gestao
Organizacional) do Programa de P64s-Graduacdo em Administracdo, no eixo
teméatico de Comportamento Organizacional. A orientacdo para esta pesquisa esta

sendo realizado pelo Professor Doutor Edson Keyso de Miranda Kubo.



22

2 PLATAFORMA TEORICA

Para proporcionar maior entendimento do tema abordado, apresentam-se
conceitos tedricos que visam fornecer a estrutura para a pesquisa de campo sobre
clima organizacional em organizacdes publicas e posterior analise dos resultados

obtidos. Assim, este capitulo se propde a:

a) Contextualizar o cenario de clima organizacional, com o surgimento dos
conceitos acerca do tema;

b) Apresentar o clima organizacional: sob a 6tica dos autores que estudaram
0 tema e suas principais concepcbes, com énfase no conceito de clima

organizacional, e de evolucéo da ferramenta gerencial.

2.1 Historico do clima organizacional

Nesta secdo pretende-se a contextualizar o tema clima organizacional e suas

origens, com o intuito de esclarecer as bases de desenvolvimento desse construto.

Puentes-Palacios e Freitas (2006) observam que a falta de definicdo mais
concreta sobre o clima organizacional decorre da metafora a ele relacionada, uma
linguagem cotidiana, que pode remeter a uma reunido familiar, avaliacdo afetiva
(aconchegante, agradavel ou até mesmo tensa). Segundo Freitas (2005) a
expressao clima organizacional aponta nitidamente para uma metafora derivada da
meteorologia, podendo esse variar de acordo com a regido, estacbes do ano ou

outras interferéncias.

O clima envolve multiplos conceitos e variaveis, a exemplo da motivagao,
satisfacdo do trabalhador, apatia, comprometimento, rotatividade, abrangendo um
campo de estudo chamado comportamento organizacional, construindo um

constructo notavelmente amplo.

Como descreve Rahimi¢ (2013, p.130), “o clima organizacional tem sido
definido como a percepcédo dos eventos, praticas e procedimentos e os tipos de

comportamentos que sao recompensados, com 0 apoio e espera dos funcionarios”.
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A gestdo de pessoas estabelece o clima organizacional, tendo inicio a partir
da cultura organizacional, uma ferramenta gerencial importante que permite a
organizacao reconsiderar, planejar e desenvolver relacbes de trabalho com seus
funcionéarios, buscar sua satisfacdo e bem-estar, com o fim de melhorar
continuamente o ambiente de trabalho e a qualidade de vida no trabalho, o

aumentando assim a motivacéo e o indice de produtividade.

Na definicdo de Schein (1991, p. 21), cultura organizacional é:

O conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptacéo
externa e integracdo interna e que funcionaram bem o suficiente para serem
considerados validos e ensinados a novos membros como a forma correta
de perceber, pensar e sentir em relacdo a esses problemas.

Cultura organizacional € um conceito mais descritivo, constituindo-se de
valores, habitos e crencas que permeiam a gestdo. Puentes-Paldcios e Freitas
(2006) descrevem o clima organizacional como caracteristica de comportamento

instaurada no cenario organizacional e sustentada na cultura subjacente.

A cultura organizacional € determinada pela historia da organizacéo e o clima
se refere a uma situagdo e suas conexdes com pensamentos, sentimentos e
comportamento organizacional, assumindo assim um carater mais efémero e

mutavel do que a cultura.

Um dos precursores do estudo de clima organizacional foi Elton Mayo (1924),
cuja pesquisa deu origem a Escola de Relac6es Humanas (ERH). Os experimentos
de Hawthorne, realizados entre 1924 e 1933, foram os primeiros a analisar o clima
interno de uma organizacdo. Foram observadas a relacdo entre as condi¢cdes de
trabalho e a produtividade dos funcionarios, que aumentou em virtude de incentivos

psicossociais e do bom tratamento aos funcionarios. (FRANKE & KAUL, 1978).

Com esse experimento, Elton Mayo concluiu que a produtividade depende
mais de aspectos emocionais e sentimentais (clima psicolégico) do que de aspectos
racionais do trabalho, sem desconsiderar, porém, esse aspecto, jA que a nao
organizacdo nao prescinde da metodologia, da racionalidade, da otimizacdo, dos

processos de qualidade.
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A ERH de Elton Mayo ndo melhorou a qualidade do trabalho, que continuou
sendo repetitivo, monotono e desgastante, mas trouxe uma reflexdo de que o clima
interfere no desempenho produtivo. Com o experimento foi possivel observar que o
lado formal das organizacfes, as regras, a produtividade, mantinham-se inalterados,
mas perceberam que o clima organizacional seria capaz de potencializar a

produtividade.

O pensamento de Argyris (1957) esta bem préximo ao de Elton Mayo quando
descreve o clima organizacional. Argyris (1957) defendia o modelo de empresa em
que é maior a comunicacao entre o gestor e o funcionario, priorizando a integracao

dos funcionérios.

Esse pensamento coincide com o de afirma Rahimi¢ (2013) para quem o
clima influencia significativamente os processos organizacionais e psicolégicos de
comunicacdo, resolucdo de problemas, aprendizagem, motivacao, eficiéncia e

produtividade de uma organizacdo, bem como a inovacgao e satisfacao no trabalho.

De acordo com Puente-Palacios (2001), a compreensdo e a andlise do
conceito de clima organizacional tém despertado o interesse de estudiosos do
comportamento humano no ambito das organizacdes ha varias décadas. Essas
imprecisdes conceituais acarretam desde sempre diversas interpretacdes, que ainda
persistem. No Brasil, os estudos sobre clima organizacional tiveram inicio com
Saldanha (1974) e Souza (1977).

Saldanha (1974) discutiu o clima, com énfase no aspecto psicolégico do ser
humano em “A atmosfera organizacional e o bem estar psiquico dos contribuintes
individuais” artigo que analisa a importancia do bem estar psicolégico dos individuos
dentro das organizacbes e o papel da psicologia organizacional dentro desse

processo.

Souza (1977) trata de satisfagcdo e motivacdo tem-se que trabalhar com o
clima, pois refere a aspectos percebidos pelos individuos e que irdo gerar suas

agﬁes e comportamentos.

Saldanha (1974) e Souza (1977) ressaltaram a utilizacdo de técnicas e
normas que procuram melhorar o sentimento dos individuos como meio de

diferencial estratégico. Saldanha (1974) concluiu que, sem um reexame rigoroso dos
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valores de cada um, a criatividade dos individuos fica tolhida, o que os leva ao
conformismo. Souza (1977) conclui que satisfacdo e motivacdo geram acdes no

comportamento dos individuos.
Assim, nesta secdao foi possivel observar que:

a) O clima organizacional tem sido objeto de estudo desde 1927, mas seu
conceito permanece impreciso na visdo de alguns autores, entre eles, Puente-
Palacios (2006), concluindo que ndo ha consenso sobre essa definicao;

b) O experimento de Hawthorne (1927) inaugurou a pesquisa de clima
organizacional e ensejou a abordagem do clima como um construto que contempla
as relacdes entre colegas, chefia, lideranca, entre outros;

C) A visdo de Saldanha (1974) no artigo Atmosfera Organizacional, ao observar
o clima organizacional com a visdo da psicologia organizacional, e concluiu que as
organizacfes precisam rever o tratamento dispensado a seus funcionarios a fim de

que eles ndo percam o estimulo a criatividade e caiam no conformismo.

Na proxima secdo sdo examinados 0s conceitos de clima organizacional e

sua evolucéo ao longo do tempo.

2.1.1 Evolucéao e definicdo de clima organizacional

Entre outros, Litwin e Stringer (1968); Kolb(1978), Scheneider (1975), Sbragia
(1983), Coda (1998), abordavam o tema clima organizacional sob aspectos

especificos que serdo apresentados nesta sec¢ao.

Litwin e Stringer (1968) abordam as propriedades mensuraveis do ambiente
de trabalho, percebidas direta ou indiretamente pelas pessoas que nele vivem e
trabalham nesse ambiente e que influenciam a motivagdo e o comportamento
dessas pessoas. Esses autores observaram o modo de sentir dos funcionarios em
reacdo as atitudes tomadas pela organizacdo no decorrer dos dias, o que foi
possivel mensurar o nivel de relacionamento entre funcionario e organizacédo. Os
fatores utilizados por Litwin e Stringer (1968) sdo aplicados para mensuracdo do
clima organizacional de organizacfes bastante diferenciadas entre si, a exemplo de

hospitais de utilidade publica.
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J& Schneider (1975) trata da impressédo global do que é a organizagdo. Seu
estudo sobre o clima organizacional baseia-se na satisfacdo do trabalhador com
relacdo ao clima que a organizacdo oferece suas aspiracdes, suas expectativas.
Esse autor considera que o clima organizacional se define na caracterizacdo de
procedimentos e praticas do ambiente organizacional, havendo acordos entre as

partes que compdem esse ambiente.

Kolb et al. (1978) exploram o resultado da combinacdo dos motivos dos
empregados de uma organizacao, estilos de lideranca, normas, valores e estrutura
organizacional. Seu estudo complementa o que descrevem Litwin e Stringer (1968),
acrescentando estudos sobre o impacto causado nos funcionéarios ao ter de adaptar-

se a cultura da organizacao.

Para Sbragia (1983), a pesquisa de clima organizacional deve ser mais ampla
e incluir a percepcdo das pessoas sobre a organizacdo. Ressalta o autor que
conhecer o grau de satisfacéo, as necessidades, aspiracdes e expectativas do grupo
de trabalho constitui importante ferramenta para melhorar o ambiente de trabalho,
promovendo, assim, a motivacdo e a consequente melhoria na qualidade dos

servicos prestados.

Coda (1998) destaca que o clima organizacional corresponde ao que as que
julgam existir e estar acontecendo no ambiente da organizacdo em determinado
momento, ou seja, as aspiracbes de cada individuo e as caracteristicas
organizacionais, com resultado direto no desempenho e na motivacdo do

colaborador.

Oliveira (1999) entende que o estado momentaneo da empresa, ou de parte
dela, em dada situacdo, pode alterar-se, quer pelas decisdes e acdo pretendida
pelas empresas quer pelas reacdes dos empregados a essas acdes ou as
perspectivas delas. E complementa que clima é o dia a dia que os funcionarios
vivenciam dentro da organizagéo, consistindo nas acdes que desenvolvem dentro

desse periodo de tempo de trabalho e nas reac¢des advindas de seus atos.

Paluri (2001), e Wiley e Brooks (2000) descrevem a percepgao dos
funcionarios com respeito ao ambiente organizacional, associando aos resultados

finais, uma visdo de percepcdo que se aproximam da de Litwin e Stringer (1968) e
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da de Sbragia (1983).

Em esséncia, o conceito de clima para esses autores (LITWIN; STRINGER,
1968; KOLB et al.,, 1978; SCHNEIDER, 1975; SBRAGIA, 1983; CODA, 1998;
OLIVEIRA, 1999; PALURI, 2001; WILEY; BROOKS, 2000), consiste na percepcao
do funcionario sobre o ambiente organizacional e em como ele o descreve,
influenciando a motivagédo e o comportamento, aspecto observado por Woodman &

King (1978), que descreveram como tal comportamento se processa.

Segundo Puentes-Palacios (2001), o clima organizacional surge, entdo, a
partir da percepc¢ao de aspectos organizacionais, tanto internos quanto externos. Os
externos sdo suas tecnologias, a natureza de seus produtos, clientes e

concorrentes; os internos compdem-se das pessoas que nela trabalham.

Paula, Stefano, Andrade, Zampieri (2001, p. 62) salientam que “um ideal de
clima interno para toda empresa € aquele em que os funcionarios tenham tanto

orgulho da empresa onde trabalham como sentem do trabalho que fazem nela”.

Afirma Rahimi¢ (2013), que ndo existe consenso entre os autores sobre o que
efetivamente é clima organizacional. Apesar disso, ha o consenso de que o clima

organizacional afeta a produtividade.

Com o cenario incerto e competitivo que as organiza¢des vém enfrentando
nesse novo ciclo, e imperativo as mudancas e adaptacfes sejam rapidas e garantam

maior competitividade nas atividades organizacionais.

Para Schneider, Ehrhart, Massey (2013), clima organizacional e cultura
organizacional sdo dois construtos alternativos para conceituar como as pessoas
experimentam e descrevem seus locais de trabalho (incluindo ndo s6 empresa, mas

também as escolas e governos).

O clima organizacional corresponde a um dos aspectos que diferenciam a
gestdo de uma empresa, em plena era da informacdo. Enxergar o capital humano
COmO mero recurso é demonstrar qUA0O PoOUCO essa empresa Se preocupa com o que

seus funcionarios pensam a seu respeito.

Ao propiciar um clima que satisfaz seus funcionéarios, cria-se também
oportunidade para atrela-lo a motivacéo, levando a certeza de fator favoravel para

atingir os objetivos e metas, aumentando a eficiéncia e a eficacia dos trabalhos.
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Autores como Novelli; Fischer e Mazzon (2006) associam a melhoria do clima
e da satisfagdo organizacional a melhoria do desempenho organizacional em seus
mais diversos setores. Segundo eles, o clima organizacional nada mais é do que o
indicativo do nivel de satisfacdo e motivacdo no qual o funcionéario esta inserido. O
clima reflete a percepcao de cada um, e todos apresentam suas proprias opinides a

respeito da organizacao.

E imprescindivel ressaltar que os funcionarios da organizacdo sdo parte
essencial na criacdo de seus valores, com seus conhecimentos, habilidades,

atitudes, e percepcdes sobre o ambiente interno.

O clima organizacional pode ser visto como produto de interagbes dos
membros da organizacdo (McMURRAY, 2003) e tem sido definido como um conjunto
de caracteristicas que descrevem uma organizacdo e que a distinguem de outras,
com a particularidade de ser relativamente duravel no tempo e influenciar no
comportamento das pessoas que atuam em tal contexto (FOREHAND; VON
HALLER,1964).

O construto do clima é multidimensional e refere-se ao sentimento de uma
organizacdo podendo influenciar potencialmente o comportamento dos individuos
(CASTRO; MARTINS, 2010; TASCHIZAWA,; PEREIRA; FORTUNA, 2004).

Embora os pesquisadores aceitem a premissa de que o clima organizacional
gera influéncias no comportamento organizacional, persistem discussfes sobre o
tema. Alguns autores guestionam se o clima € propriedade da organizacdo ou dos
individuos que a integram (MUCHINSKY, 1977; POWELL; BUTTERFIELD, 1978;
AYERS, 2005).

Siqueira (2008, p. 29) afirma que o conceito de clima organizacional “pode ser
definido como o conjunto das percepg¢des dos empregados sobre diversos aspectos
da organizacdo que mais frequentemente constam dos estudos sobre este tema:

comunicagao, envolvimento, coesao, suporte do supervisor.”

Tal conceito demonstra a que ponto esse conjunto de percepcdes pode
influenciar na produtividade das organiza¢gdes. Conforme Luz (2003), o clima retrata
o grau de satisfacdo material e emocional das pessoas no trabalho. Observa-se que

esse clima influencia profundamente a produtividade do individuo e,
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consequentemente, da empresa.

Para Sobrinho e Porto (2012), o clima impacta no bem-estar e o trabalho € a
parte central para favorecer esse nivel de bem estar dos trabalhadores. Sob essa
Otica o ato de lidar com as demandas do ambiente de trabalho também colabora
com o bem-estar e isso reforca o papel do lider e de seus funcionarios na atribuicéo

de significado a dinAmica organizacional.

Assim sendo, o clima deve ser favoravel e proporcionar estimulo a motivacéo
e o interesse dos funcionarios, ensejando uma boa relacdo entre eles e a empresa,
especialmente com as radpidas mudancas organizacionais que ocorrem com a era da
informacgéo, quando as empresas se dao conta da importancia em compreender de
gue modo o ambiente interno afeta o capital humano e como as percepcdes dos

funcionéarios ocorrem nas organizacoes.

Para Messara e El Kassar (2013), os pesquisadores organizacionais tém
mostrado grande interesse no estudo do clima organizacional, em parte devido a sua
relacdo com as hipbéteses de outros fendbmenos organizacionais, tais como
comprometimento, comportamentos de lideranca, desempenho no trabalho,

satisfacdo no trabalho, produtividade, motivacao e qualidade de trabalho.

Um clima organizacional favoravel pressupde, por exemplo, baixo nivel de
estresse, alto nivel de autonomia, forte coesédo, suporte da supervisdo e baixo nivel
de pressao decorrente das atividades (NASURDIN et al., 2006).

A definicdo de Koys e DeCotiis (1991, p. 270) levanta certa duvida quanto a
definicdo de clima, uma vez que os o conceituam como “fenbmeno perceptual
duradouro, construido com base na experiéncia, multidimensional e compartilhado
pelos membros de uma unidade da organizacéo, cuja funcao principal € orientar e
regular os comportamentos individuais de acordo com os padrdes determinados por

ela”, o que leva a uma interpretacdo de cultura organizacional.

Para os autores referidos, o clima pode, regular e/ou orientar comportamentos
Os comportamentos organizacionais sao reflexos desse clima organizacional,

construido e alicer¢cado na cultura organizacional que o orienta e regula.

Luz (1996) define clima organizacional como “o reflexo do estado de espirito

ou animo das pessoas que predomina na organizagao em um determinado periodo”.
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Esse autor ainda ressalta a importancia do fator “tempo” no estudo do conceito. Ja
Souza (1978, p. 27) conceitua clima como “conjunto de fendmenos resultantes da

acao humana, visualizadas dentro das fronteiras de um sistema”.

Tanto para Luz (1996), quanto para Souza (1978), Oliva, Peral, Falchi (2007),
o clima organizacional esta diretamente ligado a percepcdo dos funcionérios, em
suma, a seu modo particular de ver a organiza¢cdo, com suas culturas, normas, usos

€ costumes.

Observe-se que o conceito de clima organizacional é comum as ideias de
Litwin e Stringer (1968), Sbragia (1983), Schneider(1975), e Siqueira (2008), autores
que ressaltam as percepcdes construidas do funcionario e sua satisfacdo com o

trabalho no contexto organizacional.

Sobrinho e Porto (2012) destacam que o clima é definido como um fenbmeno
multidimensional, relativamente estavel, formado e compartilhado pelos funcionarios

da organizacéo sobre as perspectivas do trabalho.
O quadro 1 condensa o pensamento de cada tedrico ao longo do tempo.

Quadrol: Conceitos de clima organizacional e autores

AUTORES CONCEITOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Litwin e Stringer (1968) Propriedades mensuraveis do ambiente sdo percebidas direta ou
indiretamente e influenciam a motivacdo e o comportamento das
pessoas.

Schneider (1975) As pessoas tém a percepc¢ao sobre a organizacao.

Kolb (1978) A motivacado dos colaboradores é resultante da combinacao de estilos,
de lideranca, crencas, valores e estrutura da organizacao.

Woodman & Kin (1978) O clima organizacional € um conceito que implica compreensdo do
comportamento das pessoas no ambiente de trabalho

Shragia (1983) Propriedades do ambiente sé@o percebidas e influenciam a motivacéo e
0 comportamento das pessoas.

Oliveira (1994) Existe uma presséo global da organizacdo sobre os colaboradores

Coda (1998) Tendéncia ou inclinacdo a respeito de até que ponto as necessidades
da organizacdo e das pessoas que dela fazem parte estdo sendo
atendidas.

Wiley e Brooks (2000) O funcionario tem a percepcdo das condicdes do ambiente, das
pressbes e conflitos, produzindo sensacbes de satisfacdo ou
insatisfacao.

Paluri (2001) Os colaboradores reagem as decisbes e agbes da organizagao
influenciando seu estado no todo ou em parte.

Puente-Palacios (2001) Surge a partir da percepcdo de aspectos organizacionais como

tamanho, divisdo hierarquica, centralidade, tipo de tecnologia e regras
de controle do comportamento.
Paula; Stefano; Andrade; O clima ideal é aquele em que o colaborador tem orgulho da
Zampieri (2001) organizacao.
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Clima organizacional € a caracteristica de uma organizacdo que a
diferencia das demais.

Clima organizacional visto como produto de interac6es dos membros da
organizacao.

Clima organizacional € a propriedade da organizacao ou dos individuos
gue a integram.
Confianca associada a melhoria do clima organizacional e da satisfacao
da organizagdo.

Clima organizacional favoravel pressupde: baixo nivel de estresse, alto
nivel de autonomia, forte coeséo, suporte de supervisao e baixo nivel
de pressao.

O clima organizacional € um conceito importante para descrever as
percepcdes das pessoas em relacdo as organizagbes em que
trabalham.

O conjunto das percepcdes dos empregados sobre diversos aspectos
da organizacéo, que contemplam a comunicacgdo, envolvimento, coeséo
e suporte do supervisor.

O clima organizacional refere-se ao sentimento de uma organizacao.

O clima tem sido apontado como um fendmeno que produz efeitos na
satisfagdo das pessoas.

Clima organizacional sob a optica do comportamento humano nas
organizacdes

Conjunto de percepgdes influenciadas por fatores internos e externos
em busca da melhoria continua.

Clima e cultura organizacional sdo duas constru¢cfes alternativas para
conceituar como as pessoas experimentam e descrevem seus locais de
trabalho

Percepcdo dos eventos, praticas e procedimentos e os tipos de
comportamentos que séo recompensados.

Fonte: Elaborado pela autora

O Quadro 1 ilustra as vérias definicdes de clima organizacional, os pontos

comuns entre 0s autores e a percepgdo dos funcionarios a respeito do ambiente

interno das organizacgoes.

Quanto as diferencas observadas nas definicdes, autores como: Kolb (1978) e

Oliveira (1994) enfatizam que o clima € o estado da organizacdo naguele momento,e

a ele se relacionam aspectos tais como conformidade, padrbes recompensas.

Woodman e Kin (1978) descrevem a compreensdo do comportamento das pessoas;

ja autores como: Castro e Martins (2010), Rocha, Pelajo, Afiez (2013) e Segredo
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Perez (2013) diferem dos anteriores ao analisar o clima organizacional sob o angulo
do comportamento humano, e da melhoria continua da organiza¢do tendo-o como

sentimento da organizacao.

Portanto, nesta dissertacdo, sera adotada a definicdo de que clima € um
conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente, que sdo percebidas direta ou
indiretamente e influenciam a motivagdo e o comportamento das pessoas (LITWIN;
STRINGER, 1968; SBRAGIA, 1983; CODA, 1998; SIQUEIRA, 2008), porque essa

definicdo é o mais aderente ao tema de pesquisa proposto.

Vale ressaltar que nesta secdo foram apresentados os conceitos de clima
organizacional e seus componentes encontrados na literatura, podendo-se observar
a visdo de diferentes autores a respeito do clima organizacional. Pode-se sintetizar

0s achados desta secdo como se segue:

a) Os conceitos de clima organizacional possuem, em comum, a percep¢ao dos
funcionarios em relacdo a organizacdo, a percepcao global do ambiente interno da
organizacdo, embora, alguns dos autores citados tais como Oliveira (1994), Kolb et
al (1978), entre outros enfatizem especificamente a visdo da responsabilidade, do
comprometimento, da recompensa, ou a percep¢ao dos aspectos organizacionais,
como divisdo hierarquica, tipo de tecnologia, ou ainda regras de controle de

comportamento;

b) Ndo parece haver consenso sobre a definicAo de clima organizacional, pois
alguns autores parecem exaltar esse conceito como duradouro e outros como

passageiro dentro das organizagdes.

Puentes e Palacios (2001) salientam que as imprecisfes conceituais tém
dificultado avancos quanto ao relacionamento entre esse aspecto e os demais

fenbmenos do mundo organizacional.

A proxima segdo apresenta as variaveis do clima organizacional, os autores

pioneiros no assunto e os diversos modelos propostos.
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2.2 Variaveis do clima organizacional
Para delinear com maior precisdo o clima organizacional, convém examinar

suas possiveis variaveis e seus objetivos. Segundo Rahimic (2013), pesquisas
anteriores descrevem o clima organizacional como uma caracteristica objetiva de
uma organizacdo, enquanto que pesquisas mais recentes os definem como um
conjunto de opinides, sentimentos e comportamentos que caracterizam uma

organizacao.

Para estabelecer as variaveis que influenciam o clima organizacional, varios
estudos foram realizados (RAHIMIC, 2013), adaptando modelos anteriores, ou
acrescentando constructos que identificam ou influenciam o ambiente dentro das

organizacdes, podendo afetar direta ou indiretamente a produtividade.

Menezes e Gomes (2010) asseguram que o grande uso de pesquisas de
clima organizacional por parte das empresas se deve a abrangéncia tedrica do
construto e a capacidade de avaliar caracteristicas complexas, como lideranca,
relacionamento interpessoal, reconhecimento e recompensa, entre outras, com base

nas percepcodes dos trabalhadores da organizacéao.

O Quadro 2 reune as variaveis antecedentes e consequentes de clima
organizacional, para satisfacdo no trabalho;, comprometimento; estrutura
organizacional; relacdo interpessoal; conforto fisico; coesdo entre os colegas,

lideranca; imparcialidade e autoridade
Quadro 02: Variaveis de clima organizacional antecedentes e consequentes
ANTECEDENTES CONSEQUENTES

Satisfacdo no trabalho Motivagéo; confianca; seguranca; valorizacéo profissional;
reconhecimento, crescimento pessoal; politica de beneficios; padrdes de

desempenho.
Comprometimento Desempenho; assiduidade; comportamentos de cidadania organizacional;
Estrutura Dimensao da organizac¢ao; niveis hierarquicos; especializacdo das
Organizacional funcdes; grau de centralizacao;

Relacao Interpessoal Ambiente agradavel ou ndo; neutro; monotono; altruismo, conflito,
uniformidade;

Conforto Fisico Seguranga, conforto

Coesdo entre Colegas = Unido, vinculos e colaboracao entre os colegas;

Lideranca Cortesia, sinceridade, encorajamento, coeréncia de ordens, disciplina,
competéncia;

Imparcialidade Equidade; justica;

Autoridade Distancia de poder, igualdade; participacdo do empregado;

Fonte: Elaborado pela autora com base em Martins (2008); Chang (2007).
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Puentes-Palacios e Freitas (2006) ressaltam que os aspectos que influenciam
o clima organizacional sdo sempre antecedentes, nunca partes que o constituem.
Fatos como aumento salarial podem afetar o clima, mas nao devem ser
considerados seus componentes visto que ndo se referem a comportamentos
instaurados, mas sim episédios especificos. Esses autores destacam ainda que a
falta de clareza sobre o construto de clima resulta em contradicbes na hora de
mensura-lo, com mistura de causas e efeitos, a exemplo de aspectos como salario e
estilos de geréncia estarem presentes nos instrumentos de mensuracdo. Essa
pratica, segundo os autores, constitui um equivoco, ja que o diagnéstico do clima
deve ser realizado com base na mensuracdo dos antecedentes, e ndo nos

consequentes.

Menezes e Gomes (2010) descrevem que o carater empirico voltado a
investigagdo do clima organizacional ndo tem sido acompanhado por reflexdes
epistemologicas sobre o desenvolvimento histérico do construto sobre clima

organizacional.

Oliva, Peral, Falchi (2007, p.3) defendem que “enquanto o clima tem sido
consistentemente descrito como percepcdo dos empregados das suas
organizacdes, esse construto tem sofrido ao longo dos anos conflitos de definicoes e

operacionalizagao inconsistentes”.

Esse tema tem transcendido as pesquisas académicas vem transformando-se
em ferramenta de diagndstico de cunho gerencialista. Para Bispo (2006), € por meio
da pesquisa de clima organizacional que é possivel medir o nivel de relacionamento

entre os funcionéarios e a empresa.

Nesta secdo, objetiva-se também a apresentar os modelos/indicadores de
pesquisas quantitativas comumente utilizadas para mensurar e diagnosticar o clima

organizacional.
2.2.1 Modelos de escalas
Nas décadas de 1930 a 1960, a preocupacao dos pesquisadores consistia em

identificar as variaveis que constituiam os fatores do clima organizacional, centradas

basicamente nos estilos de lideranca. Em 1970, Campbell, Dunnette, Lawler e Weick
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identificaram quatro fatores comuns a uma série de estudos de clima, tais como: a
autonomia individual, a recompensa, a consideragdo, o calor e o apoio. Alguns
fatores que serdo apresentados nesta secédo ja foram estudados por outros autores
como, por exemplo, Litwin (1978), Kolb et al. (1978), e Sbragia (1983), entre outros,

gue centraram suas pesquisas com base nesses constructos.

Aqui apresentados os autores pioneiros em pesquisa de clima e os modelos
por eles criados. Litwin e Stringer (1968); Kolb (1978); Sbragia (1983); Kozlowski
(1989);Coda (1997); Rizzatti (2002); Bispo (2006) e Siqueira (2008).

2.2.1.1 Modelo de Litwin e Stringer (1968)

Litwin e Stringer (1968) centraram sua pesquisa em trés organiza¢cdes norte-
americanas visando avaliar o comportamento dos trabalhadores e seus estilos de

lideranca.

Esse primeiro modelo de investigacdo de clima organizacional, tinha por
finalidade reunir caracteristicas do ambiente de trabalho que sdo transversais ao
perfil da organizacdo, composto de 50 itens que avaliam nove fatores do clima

organizacional.

Quadro 3: Resumo do modelo do estudo de clima organizacional - Litwin e
Stringer (1968)

FATORES
Estrutura

DEFINICAO

Sentimento dos trabalhadores em relacdo as restricbes em suas
situacdes de trabalho

Responsabilidade Refere-se ao sentimento de ser seu proprio chefe

Riscos Senso de arriscar e de desafio no cargo e na situacao de trabalho

Recompensas Enfase nas recompensas versus ceticismo as punicdes

Calor e apoio O sentimento de camaradagem e de ajuda mutua geral

Conflito O sentimento de que a administracao ndo teme diferentes
opinides

Desafio Sentimento de risco na tomadas de decisdo e no desempenho de
suas funcdes

Padrdes E o grau em que a organizacdo enfatiza normas e processos

Cooperacao Percepcao do espirito de ajuda e matuo apoio vindo de cima

Fonte: Litwin e Stringer (1968)

(gestores) e de baixo (subordinados).
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A partir dos fatores desenvolvidos por Litwin e Stringer (1968), Kolb et al.

Comecam em 1971, a desenvolver um novo modelo de clima organizacional,

diferenciando alguns fatores e partindo do pressuposto de que o homem tem o

comportamento do meio em que estéa inserido.

2.2.1.2 Modelo de Kolb et al. (1978)

N&o obstante o modelo descreve sete fatores, quando a pesquisa de clima

organizacional € elaborada, tais fatores se diluem em varios indicadores, que sdo

apresentados aos respondentes.

Esse modelo de Kolb et al.

descreve, além dos fatores concebidos

anteriormente, por Litwin e Stringer (1968), como responsabilidade, padrdes e

recompensas, uma série de outros fatores que sao: conformismo,

organizacional, calor e apoio e chefia.

clareza

Quadro 4. Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Kolb et al.

(1978)

FATORES
Conformismo

Responsabilidade

Padrdes

Recompensas

Clareza Organizacional
Calor e apoio

Chefia

Fonte: Kolb et al. (1986)

DEFINICAO

O sentimento das limita¢gdes externamente impostas na
organizacao

Responsabilidade pessoal aos membros da organizacao para
realizarem sua parte nos objetivos da organizagéo , tomar
decisdes e resolver problemas com autonomia.

A énfase que a organizagao coloca na qualidade do desempenho
e na producéo elevada, incluindo o sentimento de
comprometimento com objetivos 0s organizacionais.

O grau em que os membros sentem que estdo sendo
reconhecidos e recompensados por bom trabalho.

O sentimento de que a empresa é organizada e 0s objetivos
organizacionais claramente definidos.

O sentimento de valorizacdo da amizade na organizagéo,
confianca, apoio mutuo e boas relagdes no ambiente de trabalho.

Aceitacdo e recompensa pela lideranca formal bem-sucedida. A
lideranca formal é baseada na pericia e compartilhada.
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Como revelam os quadros 3 e 4, a dimenséo “responsabilidade” esta inserida
tanto nos modelos de Litwin e Stinger ( 1968), como no modelo de Kolb et al.(1978),

bem como a dimenséao “calor e apoio”.

Kolb et al. (1986) se diferenciam por fatores como “clareza organizacional,
chefia, padrbes e conformismo”, ndo incluidos nas pesquisas de Litwin e Stinger
(1968), e complementam que € possivel moldar o comportamento em relagdo a
associacdo, poder ou realizacdo. Pelo seu comportamento, pelas politicas, pelos
procedimentos, pelos sistemas de recompensa e pelas estruturas que criam, 0s
administradores podem influenciar significativamente o clima motivacional de uma

organizagao.

2.2.1.3 Modelo de Sbragia (1983)

No inicio dos anos 1980, Sbragia (1983) cria um novo modelo de pesquisa
realizada em uma organizacdo governamental, em que destaca ndo mais 0s nove
fatores descritos por Litwin e Stringer (1968), mas vinte fatores sobre os aspectos

gue foram tidos como relevantes.

O objetivo dessa pesquisa era conhecer a percepcdo sobre o clima
organizacional nas Instituicbes, identificar as grandes deficiéncias do clima
organizacional a fim de concentrar esforcos que trouxessem melhorias e maior
interacdo entre as metas individuais e as coletivas da organizacao, além de formular
bases de uma escala de avaliacdo do clima organizacional para instituicbes de
forma geral.

Quadro 5: Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Sbragia
(1983)

DIMENSAO DEFINICAO

Estado de tenséo O grau de légica e racionalidade versus emoc¢des presentes nas
acOes das pessoas.

Conformidade exigida O grau de flexibilidade de acado e o posicionamento da organizagao
em relacdo a cumprimento de normas e regulamentos formais.

Enfase na participacio O grau de participacéo das pessoas na organizagao, ou seja,
envolvimento nas decisdes e aceitacdo de ideias e sugestoes.

Proximidade da chefia O grau de controle gerencial e a liberdade das pessoas na

organizacéo, para fixar seus proprios métodos de trabalho e tomar
iniciativas.



Consideracdo humana
Adequacéo da estrutura

Autonomia presente

Recompensas proporcionais

Prestigio obtido

Cooperacdo existente

Padrdes enfatizados

Atitude frente a conflito
Orgulho
Tolerancia existente

Clareza percebida

Imparcialidade

Condicdes de progresso

Respeito

Reconhecimento
proporcionado
Forma de controle

Fonte: Sbragia (1983)
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O grau de humanidade existente dentro da empresa.

Quanto o esquema organizacional facilita as acées das pessoas é
consistente com os requisitos do trabalho.
O sentimento de autonomia para tomadas de decisao.

O grau de énfase que é dado em recompensas positivas,
comparadas as puni¢des; o sentimento de justica ante as politicas
de pagamento e promogdes.

A percepcédo das pessoas sobre sua imagem no ambiente externo
pelo fato de pertencerem a organizagdo; quanto a organizagao
projeta seus membros no ambiente.

Prevaléncia de amizade, confianca e relagcées sociais saudaveis na
atmosfera de trabalho da organizacéo.

O grau de importancia atribuido pelas pessoas as metas e aos
padrées de desempenho.

Descreve o0 quanto as pessoas estado dispostas a servir e
considerar diferentes opinifes.

Quanto as pessoas manifestam um sentido de pertencer e dar
valor a organizacéo.

O grau com que os erros das pessoas sao tratados de forma
suportavel e construtiva antes do que punitiva.

Quanto a organizacéo informa as pessoas sobre as formas e
condicdes de progresso e assuntos que lhes dizem respeito.

O grau com que predominam os critérios de decisao das
habilidades e desempenhos antes dos aspectos politicos ou
pessoais.

Oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional; e
atendimento de aspiracdes e expectativas de progresso de seus
funcionarios.

O grau de apoio que a organizag¢ao prové aos seus funcionarios,
as condicdes e os instrumentos de trabalho necessarios para um
bom desempenho.

Quanto os esforcos individuais diferenciados sdo reconhecidos.

Aceitacdo e recompensa pela lideranca formal bem sucedida. A
lideranca formal € baseada na pericia e compartilhada.

Esses fatores deixam claro que o modelo de Sbragia (1983) mede os fatores

internos da organizacdo, tais como responsabilidade e autonomia, motivacao,

relacionamento e cooperacgao, conflito, clareza organizacional, entre outros, fatores

gue podem interferir na produtividade da organizacdo, a exemplo dos propostos por

Litwin e stringer (1968).

Sbragia (1983), com esse modelo de pesquisa, pretendeu verificar o grau de

envolvimento do funciondrio com a organizacdo, o grau de proximidade com a

chefia, quanto as pessoas sao reprimidas em seus atos, quanto as ideias dos
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funcionarios séo aceitas pela organizacdo, quanto a chefia deixa seus funcionarios
a vontade sem interferir em sua tomada de decisfes, quanto o ambiente de trabalho

€ estruturado, que atitude que atitude assumem os funcionarios ao lidar com

situacdes de pressao.

2.2.1.4 Modelo de Kozlowski (1989)

Este modelo amplia os fatores de Litwin e Stringer (1968), de nove para onze

fatores, integrando clima e lideranca. Sdo eles: estrutura do trabalho, entendimento

do trabalho,

apropriacao,

responsabilidade, comportamento das chefias,

participacéo, suporte, trabalho em equipe, cooperacao, gerenciamento consciente e

comunicacao.

Quadro 6: Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Kozlowski

(1989)

DIMENSAO
Estrutura do trabalho
Entendimento do trabalho
Apropriacao
Responsabilidade
Comportamento das chefias
Participacéo

Suporte
Trabalho em equipe
Cooperacéao

Gerenciamento consciente
Comunicacéo

Fonte: Kozlowski (1989)

DEFINICAO
Percepcao da organizagéo e da estrutura do trabalho.
Clareza dos objetivos para os membros da organizacéo.
O grau com que o empregado é responsabilizado por suas acgées.
O grau de autonomia para tomar decisdes.
Percepcéo da presséo de trabalho feita pela chefia.

O grau de incentivo da chefia na participacdo dos empregados nos
processos de decisao.

O grau de apoio, confianca e respeito demonstrado pela chefia.
A percepcdo de um ambiente de cooperacéo e amizade na equipe.

A percepgéo da cooperacdo entre as diversas areas da
organizacao.

O grau com que as chefias estdo preocupadas com as
necessidades dos empregados.

O grau com que o sistema de comunicacéao € suficiente em termos
de receptividade, abertura e fluxo.

Esse modelo foi construido com base em pesquisa de clima, realizada dentro

de uma organizacdo de carater ndo governamental e mais se aproxima do estudo
das liderangas que do estudo de clima organizacional, utilizando fatores voltados a

pesquisa de lideranca tais como a comunicagdo, gerenciamento consciente,



40

comportamento das chefias e participacdo avaliando a relacdo entre o clima

organizacional e a lideranca.

2.2.1.5 Modelo de Coda (1998)

Tendo como base uma experiéncia realizada em 5 (cinco) organizacdes

brasileiras de grande porte dos setores publico e privado ao longo de dois anos de

pesquisa, Coda (1997) realizou um estudo sobre os fatores influenciaveis do clima

organizacional.

Esse modelo visa a analisar os sentimentos dos funcionarios e a sinergia

obtida com relacao a identificacdo da empresa.

Foram analisados 10 (dez) fatores que sao: lideranga, compensacéao,

maturidade empresarial, colaboracdo entre as areas, valorizagdo profissional,

identificacdo com a empresa, processo de comunicacao, sentido do trabalho, politica

global de recursos humanos, acesso.

Quadro 7: Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Coda (1998)

FATORES
Lideranca

Compensacao

Maturidade empresarial

Colaboracao entre areas
funcionais

Valorizacao profissional
Identificacdo com a empresa

Processo de comunicacéo

Sentido do trabalho

Politica global de recursos
humanos

DEFINICAO

Descreve o grau de influencia gerado pela chefia sobre seus
subordinados.

Descreve as diferentes formas de compensar os funcionarios pelos
trabalhos executados e o seu equilibrio.

Relata o grau de conhecimento dos dados da empresa pela
comunidade e o nivel de percepg¢éo dos funcionarios com relagao
as influéncias do mercado.

Existéncia de respeito e integracao entre as diferentes areas
funcionais; estreita colaboracdo entre os departamentos para
atingir os objetivos da empresa.

Estimulo ao crescimento dos funciondrios por parte da chefia.

Sentimento dos funcionarios e identificagdo com os ideais
corporativos.

Grau de eficécia das transmissdes das mensagens e decisdes
anunciadas.

Importancia atribuida ao que acontece com a organizagao.

Importancia atribuida a area de recursos humanos diante das
demais areas funcionais existentes.
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Acesso Continuidade de realizagdo do mesmo tipo de trabalho até o final
da carreira.

Fonte: Coda (1998)

Em relacdo ao estudo de Coda (1998), a analise abrangeu a motivacgao,

cultura, bem-estar e lideranca dos funcionérios.

Com relacdo aos modelos anteriores, de Litwin e Stringer (1968), Kolb et
al.(1978), Sbragia (1983), Kozlowski (1989) e Coda (1998) notam-se proximidades
entre o0s autores, que analisam o clima organizacional real segundo a percepcéao dos
funcionarios e o clima ideal também sob a visdo de Litwin e Stringer (1968), Kolb et
al.(1978), Sbragia (1983), Kozlowski (1989) e Coda (1998).

2.2.1.6 Modelo de Rizzatti (2002)

Esse modelo foi elaborado para analisar o clima organizacional da
Universidade Federal de Santa Catarina. A autora reforca que os fatores
tradicionais mais usados em estudos de clima organizacional sdo os de Litwin e
Stringer (1968), Kolb et al. (1986) e Sbragia (1983), é possivel aplicar ainda outros

as organizacoes.

O modelo proposto por Rizzatti (2002) procura analisar o clima organizacional
por meio dos seguintes fatores: Imagem e Avaliacao Institucional; Desenvolvimento
de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos; Organizacdo e Condicbes de
Trabalho; Relacionamento Interpessoal; Sucessdo Politico-Administrativa e

Comportamento das Chefias; Satisfacdo Pessoal.

Quando se analisa o clima organizacional nas instituicbes de ensino superior,
nao é necessario aplicar todos os fatores simultaneamente, sendo possivel partilha-
los segundo a caracteristica da instituicdo de ensino superior que estd sendo

pesquisada.
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Quadro 8: Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Rizzatti

(2002)

FATORES

Imagem e avaliacao
institucional

Desenvolvimento de recursos
humanos, beneficios e
incentivos

Organizacéo e condi¢cdes de
trabalho

Relacionamento interpessoal

Sucesséao politico-
pdministrativa e
comportamento das chefias.

Satisfacéo pessoal

Fonte: Rizzatti (2002).

DEFINICAO

Satisfacdo dos usuarios; percepgéo figurativa da

organizacao; sentimento de identidade; percepgéo dos objetivos
organizacionais; prestigio perante a comunidade; valorizagao
profissional dos servidores.

Condicdes de progresséo funcional; reconhecimento
proporcionado; justica predominante; comprometimento/Interesse
pelo trabalho; qualidade dos beneficios.

Adequacédo da estrutura; clareza organizacional; apoio logistico;
terceirizacdo; justica predominante; comprometimento e interesse
pelo trabalho; utilizacéo do tempo.

Relacionamento individual e grupal; cooperacéo entre os
segmentos; consideragdo humana.

Sucessao administrativa; credibilidade das chefias; competéncia e
gualificacdo das chefias; delegacdo de competéncias; clareza das
chefias; énfase na participacdo; consideracdo humana.

Satisfacdo no trabalho; jornada de trabalho; prestigio junto a
Instituicdo; reconhecimento proporcionado.

Esses fatores surgiram devido ao avanco da sociedade perante a

globalizacéo, era da informacéo, a rapida difusdo das informacdes e a concorréncia

entre as organizacdes, o que exige cada vez mais preparo dos funcionarios e os

torna mais cultos, informados e organizados, demandando , por isso,

mais

qualidade das organizacdes a que estdo vinculados, independentemente do tipo de

organizacdo em andlise.

2.2.1.7 Modelo de Bispo (2006)

Bispo (2006) descreve os fatores que influenciam os cenarios internos e

externos das organizacbes e destaca aqueles que podem

refletir nos

comportamentos, nas atitudes e nas tomadas de decisédo dos funcionarios.

Sdo 20 os fatores internos e externos a analisar: Internos: ambiente de

trabalho, assisténcia aos funcionarios, burocracia, cultura organizacional, estrutura

organizacional, nivel sociocultural, incentivos profissionais, remuneracéo, seguranca
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profissional, transporte casa/trabalho, vida profissional; Externos: convivéncia
familiar, férias e lazer, investimentos e despesas familiares, politica e economia,

salde, seguranca publica, situacado financeira, time de futebol, vida social.

Bispo (2006), segundo o cenario politico-econémico, sociocultural e ecoldgico
nacional e internacional das Ultimas décadas exigiu uma abordagem um nivel
macro, que compreende todos os fatores externos a empresa e que atua tanto sobre
ela, enquanto organismo, quanto sobre cada um de seus membros, engquanto

cidadaos.

A andlise desses fatores internos e externos, que interferem de maneira
positiva ou negativa no nivel de satisfacdo ou motivacdo dos funcionarios, propicia
aos gestores uma visdo mais ampla do clima organizacional, com base em fatos

mais detalhados, e direciona maiores esforcos para a solucdo desses problemas.

Quadro 9: Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Bispo
(2006) — Fatores internos

FATORES DEFINICAO
Ambiente de trabalho Estabelece o grau de relacionamento entre os colegas de trabalho,
necessario para a realizagéo das atividades individuais ou
coletivas.

Assisténcia aos funcionarios | Estabelece o nivel da assisténcia médica, dentaria, hospitalar e
social aos funcionarios.

Burocracia Avalia se este item esta compativel com as atividades realizadas
pelos funcionarios.

Cultura organizacional Avalia o nivel de interferéncia que as tradi¢des, praticas e
costumes adotados informalmente na empresa exercem sobre 0s
funcionarios e suas atividades.

Estrutura organizacional Mede o nivel de relacionamento e de capacitacéo dos elementos
que compdem esta estrutura e sua interferéncia nas atividades
realizadas pelos funcionarios.

Nivel sociocultural Procura estabelecer se os niveis intelectual, cultural e social dos
funcionarios estdo de acordo com as necessidades inerentes as
suas atividades.

Incentivos profissionais Visam estabelecer o nivel de reconhecimento profissional dos
funcionérios.

Remuneracéo Avalia se este item esté de acordo com as atividades prestadas a
empresa.



Seguranca profissional

Transporte casal/trabalho

Vida profissional

Fonte: Bispo (2006)

Avalia o risco de demissdo sem motivo percebido pelos
funcionarios.

Mede o nivel de dificuldade encontrado para a locomogéo entre a
casa do funcionario e a empresa e vice-versa.

Estabelece o grau de identificacdo profissional dos funcionarios
com a empresa, tentando medir o nivel de seu orgulho em relagéo
a empresa e de seu sucesso profissional.
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O modelo proposto por Bispo (2006) foi elaborado com base em estudos

cientificos e aplicado em varias instituicoes publicas de grande porte.

Para a proposicdo do modelo interno, levaram-se em conta cenarios politicos,

sociais e econdmicos a fim de ampliar os fatores aplicados. A seguir, apresentam-se

os fatores externos propostos por Bispo (2006).

Quadro 10: Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Bispo

(2006) — Fatores externos

DIMENSAO
Convivéncia familiar

Férias e lazer

Investimentos e despesas
familiares
Politica e economia

Saude

Seguranca publica

Situacdo financeira

Time de futebol

Vida social
Fonte: Bispo (2006)

DEFINICAO
Procura avaliar o nivel da convivéncia familiar dos funcionarios,
item necessario para uma boa produtividade nas atividades
realizadas na empresa.

Avaliam o grau de satisfacédo dos funcionarios com estes itens, 0s
quais também s&o necessarios para garantir uma boa
produtividade.

Procuram avaliar o nivel do bem-estar causado as familias dos
funcionarios.

Tentam avaliar o nivel de interferéncia proporcionado por estes
itens na motivacéo dos funcionarios;

Tenta avaliar a opinido dos préprios funcionarios sobre a prépria
saude fisica e mental, item de extrema importancia e de dificil
observagéo.

Avalia o nivel de influéncia deste item na vida diaria dos
funcionarios.

O fato de um funciondrio ter uma boa remuneracgao néo é
suficiente para que ele tenha uma boa situacéo financeira. Este
item tenta avaliar esta a situacao financeira dos funcionarios.

Item que ja foi comprovado cientificamente que tem influéncia
sobre a produtividade dos funcionarios, este item tenta medir,
portanto, o nivel de interferéncia que os times de futebol exercem
sobre a motivacdo e a produtividade dos funcionarios.

Avalia o nivel de satisfacdo dos funcionarios com este item.

Bispo (2006) introduziu novos fatores para mensurar o clima organizacional,

com uma nova proposta de avaliacdo interna e externa que influenciam o ambiente
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organizacional, baseando-se em uma nova visdo da area de recursos humanos.

De acordo com Bispo (2006), os fatores do clima organizacional transcendem
o lado interno da empresa no que tange a percepcdo do grupo ou membros da
organizacdo. Isso amplia sobremaneira o campo de investigacdo do clima
organizacional e torna esse modelo mais amplo que os demais j& redesenhados

nesta secgao.

2.2.1.8 Modelo de Martins (2008)

Esse modelo apresenta uma série de fatores que procuram mapear 0 apoio
da chefia e da organizacdo, a recompensa, o0 fisico, controle/pressédo e a coeséo
entre colegas, fatores facilmente confundidos, segundo Martins (2008), com
satisfacdo no trabalho. Propde o autor aplicar cinco fatores aos funcionarios das
empresas a fim de sondar sua percepcdo em relacdo a elas embora os sentimentos
em relacdo a esses fatores sejam tratados como satisfacdo no trabalho. A seguir, os

cinco fatores propostos Martins (2008).

Quadro 11: Resumo do modelo do estudo de clima organizacional — Martins
(2008)

FATORES DEFINICAO
Apoio da chefia e da Suporte afetivo, estrutural e operacional da chefia e da
organizacao organizacao fornecido aos empregados no desempenho diario de
suas atividades no trabalho.
Recompensa Diversas formas de recompensa usadas pela empresa para

premiar a qualidade, a produtividade, o esforco e o desempenho
do trabalhador.

Conforto fisico Ambiente fisico, seguranca e conforto proporcionados pela
empresa aos empregados.

Controle/ presséo Controle e pressao exercidos pela empresa e pelos supervisores
sobre o comportamento e desempenho dos empregados.

Coeséo entre colegas Unido, vinculos e colaboracéo entre os colegas de trabalho.
Fonte: Martins (2008, p. 33)

Para Martins(2008), o clima organizacional € importante para compreender o
ambiente de trabalho e como esta relacionado ao comportamento das pessoas,
assim como sua qualidade de vida e o reflexo que isso tera no desempenho das

organizagoes.
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O Modelo de Martins(2008) introduziu novos fatores aos mais diversos
ambientes organizacionais, entre eles organiza¢gfes privadas, publicas e instituicdes

de ensino superior.

Alguns fatores visam sondar a percepcdo dos funcionarios em relacdo ao
ambiente interno da organizacdo, outros os estilos de liderancas, mas em todos ha

0 proposito comum de aumntar a produtividades.

Os fatores do clima organizacional se diferenciam de autor para autor,
conforme visto, cronologicamente, de Litwin e Stringer (1968) até Martins (2008), a
percepcao dos funcionarios, outros autores como Kozlowski (1989), Rizzatti (2002)
e ainda Bispo (2006), identificam uma nova proposta de avaliagcdo de clima
organizacional, interna e externa do ambiente de trabalho, com uma nova visao de
recursos humanos, percebendo-se, entretanto, ndo haver consenso quanto a esses

fatores constituintes do clima organizacional.

Para o que concerne ao estudo de clima organizacional envolvendo a Guarda
Civil Municipal em municipios pertencentes ao ABC, a escala mais relevante é o
estudo realizado por Martins (2008) a Escala de Clima Organizacional (ECO),
aplicada em 1244 trabalhadores de organizacdes publicas e privadas do triangulo

mineiro.

As demais escalas apresentadas ndo se encaixam a contanto nos objetivos
deste estudo, adaptando-se melhor as instituicbes de ensino superior (IES), como
por exemplo, o0 modelo de Rizzatti (2002). Dessa forma, a ECO se enquadra nesta
dissertacao por se sido concebida para empresa publicas publica tal como a Guarda
Civil Municipal da Regi&do do ABC.

A Escala de Clima Organizacional consegue mapear adequadamente a
percepcdo dos funcionarios por meio dos fatores nela embutidos, que atingem
indices satisfatorios de preciséo, representados pelo alfa de Cronbach. Enfatiza-se
gque o modelo de Martins (2008) também abrange os componentes principais dos

outros modelos, o que atesta seu alcance e legitimidade.

Examinados os modelos, importa discutir a avaliacdo do clima organizacional.
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2.2.1.9 Avaliacdo do clima organizacional

A avaliagéo de clima organizacional vem sendo considerada uma alternativa
para as organizacdes, permitindo avaliar o ambiente de trabalho e o nivel de
qualidade nas empresas mediante um instrumento que identifica suas
particularidades e permite diagnosticar as percepcdes e pretensfes das pessoas

gue fazem parte da organizacdo (SANTOS, 2012).

Desse modo, a pesquisa sobre o comportamento humano nas organizacoes,
em areas como, administracdo, psicologia, sociologia, entre outras, investiga a
interacdo entre individuos, fator capaz por si mesmo de incentivar ou desestimular
as atividades, e a influéncia do fator humano na produtividade e no desempenho

organizacional.

Segundo Oliva, Peral, Falchi (2007), a pesquisa de clima organizacional pode
ser identificada utilizando o Ciclo de PDCA (Planejar, Fazer, Checar e Agir), que é
uma ferramenta de melhoria continua, dado que a pesquisa de clima ndo deve ser

identificada como fim, sendo como meio para melhorar o ambiente organizacional.

As empresas que praticam programas de monitoracdo do clima
organizacional, conforme Altmann (2000); Oliva, Peral, Falchi (2007) e Vidal et al.
(2010), estao utilizando essa ferramenta gerencial que permite detectar os pontos
favoraveis e os pontos criticos que demandam melhorias utilizado adequadamente o
Ciclo de PDCA enseja.

. Maior envolvimento dos funcionarios com relacdo ao seu ambiente de
trabalho, que se reflete em maior satisfacéo, reducédo de auséncias e melhoria de
desempenho;

. Manifestacdo dos funcionarios em datas predeterminadas, sobre o
ambiente de trabalho, favorecendo a comunicagdo intraorganizacional e o
suprimento de informacdes ao corpo gerencial;

. Oportunidade de comparar as caracteristicas do ambiente de trabalho
de uma organizagao com as de outras;

. Proatividade da geréncia, antecipando e solucionando problemas

relativos aos funcionarios e/ou do ambiente de trabalho, prevenindo o surgimento de
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situagdes criticas que influenciam, negativamente, o fluxo normal de atividade das
equipes.

D Otaviano (2009) enfatiza que a realidade idealizada pelos administradores
pode ser diferente daguela compreendida pelos funcionarios, visto que cada um

condiciona sua percepgdo por suas proprias atitudes e perspectivas.

Villardi, Ferraz, Dubeux (2011) sustentam que o desenvolvimento do clima
organizacional pode auxiliar os gestores da organizacao a perceber até que ponto
suas praticas de gestdo estimulam o interesse, a dedicacdo e a motivacdo das

pessoas em relacdo ao trabalho.

Nesse sentido, as pesquisas de clima organizacional tém ganhado espaco na
medida em que se propdem a analisar diversos fatores ligados ao ambiente de
trabalho, elucidando seus pontos fortes, fracos e dificuldades a partir da perspectiva
dos trabalhadores, considerando-os principais beneficiados ou afetados por tais
condi¢des (SANTOS; VASQUEZ, 2012).

E possivel, mediante a anélise de clima organizacional, detectar as forcas e
0os medos da organizacdo, o que significa uma oportunidade dada aos funcionéarios
de participar no processo, no desenho e implantacdo de solucbes de conflitos, e

ainda criar condi¢cfes para estimular a motivacao pessoal.

Tal participagdo contribuird eficazmente no cumprimento das metas formadas
no método de garantia da qualidade e, com reflexos na satisfacdo dos clientes e no

éxito das companhias.

Tanto é assim, que, por muitas vezes, as praticas da administracdo se servem
da pesquisa de clima organizacional para avaliar o funcionamento da organizacao
por meio do diagndstico motivacional e confrontar as discrepancias entre a
realidade percebida e a desejada, os pontos de maior e menor satisfagao e o estilo
de lideranca mais indicado em cada ocasido. E importante aplicar a pesquisa de
clima organizacional, no entendimento de Mello (2004), para que se identifiguem né&o
exclusivamente os pontos fortes da gestdo empresarial, mas igualmente aqueles

que precisam de aperfeicoamento e merecem atencdo e empenho da alta geréncia.

Com isso, entende-se que, na relacdo entre sujeitos e organizacdo, o

diagnostico de clima organizacional representa uma ferramenta valiosa, de
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amoldamento continuo e essencial, que ajuda os gestores a compreender a
dindmica organizacional e colaborar no seu desenvolvimento com a recomendagao
de provaveis pontos a ser trabalhados em beneficio da motivacdo, desempenho,
capacidade criadora e satisfacdo das pessoas que modificam a organizacao,

operando como apoio estratégico (SALGADO, 2013).

Compreende-se, entdo, que venham ganhando espagco pesquisas de clima
organizacional, na medida em que se nomeiam a considerar diferentes fatores
vinculados ao ambiente de trabalho, esclarecendo seus pontos fortes, fracos e
dificuldades, a partir do ponto de vista dos trabalhadores, considerando-os
fundamentais no processo ou, por muitas vezes, comprometidos por tais condi¢des
(SANTOS; VASQUEZ, 2012).

Ganharam, por fim, relevo essas pesquisa pela consideravel compreensao
tedrica que reunem, além da grande capacidade de avaliar caracteristicas
complexas nas percepc¢des dos trabalhadores da organizacdo, como a lideranca, os
relacionamentos interpessoais, 0 reconhecimento, a recompensa, entre outras
(MENEZES; GOMES, 2010).

Na préoxima secdo é apresentado um histérico da Guarda Civil Municipal ao
longo do tempo, para contextualizar e elucidar o objeto de pesquisa desta

dissertacéo.

2.3 Clima organizacional em 6rgéos de seguranca publica

Para maior compreensao dos temas abordados, torna-se relevante apresentar
o histérico da seguranca publica, as legislacdes que vigoram sobre a implantacdo
dos 6rgdos da seguranca publica, a implantacdo da Guarda Municipal de fato e um
breve histérico das Guardas Municipais de Maua, Santo André e Sdo Caetano do
Sul.

As pesquisas de clima organizacional sdo aplicadas em empresas publicas e
privadas, em qualguer segmento ou ramo de atividade. Devido ao cenario de
transformacdes organizacionais e a primazia da era da informacéo, as organizacdes

publicas aproximam-se cada vez mais proximas das organizagcdes privadas, que e
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procuram por fim & gestao inutiimente burocratizada.

Santos (2012) apregoa, mais recentemente, que a administracdo publica tem
se importado em conhecer o clima de suas empresas, principalmente ao implantar a
gestao pela qualidade total, focando na satisfacdo dos trabalhadores com relacéo ao

ambiente de trabalho.

Segundo Pereira (1996), a administracdo burocratica classica, baseada nos
principios da administracdo do exército prussiano, foi implantada nos principais
paises europeus no final do século XIX; nos Estados Unidos, no comeco do século
XX, no Brasil, em 1936, com a reforma administrativa promovida por Mauricio
Nabuco e Luis Simdes Lopes, que priorizou a burocracia descrita por Max Weber,

baseada no principio do mérito profissional.

Essa transformacdo ocorrida ao longo do século, citada por Pereira (1996),
acarretou a mudanca organizacional, na estrutura administrativa. A partir de entao,
esbocam-se as diferencas e distingdes entre as classes sociais, em decorréncia da

posse dos meios de producao.

Com relacédo especifica a sistematizacdo dos 6rgaos de seguranca no Brasil,
surgem eles, logo no inicio da colonizacdo, sob o aspecto de milicias, com carater
de pequenos exércitos e a funcdo de defender os pequenos povoados de ataques

de indios e invasores estrangeiros.

Assim ocorreu com a Batalha de Guararapes, em 1648, na provincia que
corresponde ao Estado de Pernambuco, quando se organizou a defesa contra os
holandeses invasores. Alids, o Exército Brasileiro considera esse evento sua

primeira manifestacdo como instituicao.

Foi, entretanto, com a vinda da familia real, em 1808, para o Rio de Janeiro
que concretamente os 6rgdos de seguranga passaram a se estruturar, inclusive
legalmente, com as primeiras Guardas Permanentes, de carater militar, para a

defesa das provincias, a partir das quais derivaram as atuais Policias Militares.

Os registros das primeiras manifestagcdes das Guardas Civis, mais recentes,
uniformizadas, mas sem estrutura militar, e as posteriores fusdes e/ou absor¢des por
gue passaram ao longo da histéria do Estado de Sao Paulo serdo apresentados a

sequir.
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Em 1873, é criada a Guarda Urbana, com o propdsito de policiar a cidade de
Sao Paulo e auxiliar o Corpo Policial Permanente (antecessor da Forca Publica e
atual Policia Militar), sob a direcdo do chefe da Policia Civil. Em 1891, o Corpo
Policial Permanente e a Guarda Urbana foram unificados, passando a nova

instituicdo a denominar-se Forga Publica Urbana.

Dessa forma, a margem das quadras regulares das Forcas Armadas, 0
corpo repressivo provincial e a Guarda Municipal, como modelos
assimétricos, viveram vidas paralelas, durante toda a gestdo do segundo
Imperador — E o legado deixado & Velha Republica (PINK, 1987, p.13).

Em 1901, surgiu a nova denominacdo do 6rgdo de seguranca do Estado:
Forca Publica do Estado de S&o Paulo, essa denominagcdo preservada até 1970,
guando foi extinta pela fusdo com a Guarda Civil, criada em 1926, tornando-se a

atual Policia Militar do Estado de S&o Paulo.

Em 1934, efetivaram-se as forcas estaduais (atuais policias militares), na
condigdo de forca-reserva do Exército Brasileiro, passando, dessa forma, a Unido a
competéncia de legislar sob todos os aspectos que diziam respeito as forcas

terrestres.

Nesse contexto, a policia brasileira passa a seguir os moldes das policias de
Portugal e da Franga, diferente do modelo inglés, com caracteristicas bem distintas,
enraizadas em sua origem e mantendo a ordem publica. A policia brasileira passa a
caracteriza-se ndo como 6rgdo a servico do publico, mas apenas a servico do
Estado.

Lé-se na Carta Magna de 1988, art. 144, § 8°: “A seguranca publica, dever do
Estado, direito e responsabilidade de todos, € exercida para a preservacao da ordem
publica e da incolumidade das pessoas e do patrimdnio, por meio dos seguintes
orgaos: “... 8 8° - Os Municipios poderdo constituir guardas municipais destinadas a
protecdo de seus bens, servigos e instalacdes, conforme dispuser a lei.

Em analise ao referido dispositivo constitucional, cabe aos municipios instituir
Guardas Municipais, com foco voltado a protecdo de bens publicos, servigos e
instalacdes. Esse dispositivo constitucional estabelece atividade e atuacéo voltadas

a seguranca e a incolumidade das pessoas e do patrimdnio publico, preconiza ainda
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a responsabilidade de todos, principalmente do Estado, sendo a seguranca um
direito e responsabilidade de todos.

O Estado é responsavel pela Seguranca Publica, porém, conceitualmente,
prevenir a criminalidade perpassa prevencdes, primarias, secundarias e terciarias.
Explica Aradjo (2010) que prevencgdo primaria, envolve a populacdo nos assuntos de
policia de forma sistémica, numa postura ndo reativa, mas cooperativa e preventiva,
por meio da adocdo de cuidados basicos para ndo potencializar sua condicdo de
vitima da violéncia que assola os grandes centros urbanos.

A prevencdo primaria, a luz da Segurangca Publica, consiste em evitar
“‘doencas criminais” na populacéo, removendo os fatores causais, ou seja, localizar a
seguranca, aplicando acdes preventivas para que a sociedade nao se torne alvo facil
da criminalidade. Em outras palavras, seria a intervencdo no ambiente, eliminando
condigbes propicias a pratica da criminalidade, como, por exemplo: iluminagao
publica, corte de matagal em pracas publicas e terrenos baldios murados.

A prevencdo secundaria, segundo Araujo (2010), engloba o trabalho policial,
propriamente dito, e tem por objetivo conter e resolver o complexo problema da
criminalidade. Consiste no patrulhamento preventivo da policia fardada (policias
militares) ou, ainda, da policia investigativa que e envolve, Policia Civil e Policia
Federal.

JA a prevencao terciaria, segundo Birol (2013), tem um destinatario
perfeitamente identificavel, o recluso, o condenado, e um obijetivo certo, qual seja o
de evitar a reincidéncia por meio de sua ressocializagdo. Essa prevengao se resume
na aplicacdo da pena com carater preventivo e retributivo por parte daqueles que
cometem o crime.

Finalizando esses conceitos, a prevencdo primaria, em geral pelo sistema
constitucional brasileiro, cabe aos municipios, enquanto a secundaria é atribuida aos
Estados e a Unido. Ja a prevencao terciaria depende da acédo do Poder Judiciario
Estadual ou Federal, levando em conta todo o sistema de seguranca publica, ou

ciclo de seguranca.

O modelo contemporaneo das atuais Guardas Civis Municipais do Estado de
Séao Paulo foi inspirado no da antiga Guarda Civil ativa no municipio de S&o Paulo
no entre 1926 e 1970, quando, por for¢ca legal decorrente do regime militar, as

corporacdes de natureza policial e uniformizadas foram obrigadas a incorporar-se a
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entdo Forca Publica do Estado de S&o Paulo.

De acordo com Azevedo (2013), a Forca Publica de Sao Paulo foi pioneira,
no Brasil, em contratar uma missao estrangeira para o treinamento militar de seus
policiais, gerando controvérsias em outros Estados e corporagcdes policiais sobre a
presenca e atribuicdo de comandos a oficiais estrangeiros. Denominada Policia
Militar do Estado de S&o Paulo, com natureza de organizacao militar e estadual, tem
por atribuicdo prestar servicos de policiamento preventivo fardado, na sua esséncia
ordinaria, mas, excepcionalmente, quando requisitadas, atuando como forca-reserva

do exército brasileiro na protecéo e defesa do territério interno.

Ensinam Santo; Sturaro (1991), que por meio da Lei n.° 2.141, de 22 de
outubro de 1926, foi criada a Guarda Civil de Sdo Paulo, tendo sido nomeado como

primeiro diretor o Dr. Antonio Pereira Lima, Promotor de Justica.

Sem carater militar, era auxiliar da For¢ca Publica e se destinava a vigilancia e
ao policiamento da capital, & inspecéo e fiscalizagdo da circulacdo de veiculos e
pedestres, das solenidades, festejos e divertimentos publicos, incumbindo-lhe
também os servigos policiais, permanecendo como policia ostensiva fardada por

longo tempo.

A Constituicdo do Estado de Sao Paulo de 1947 refere, pela primeira vez, no
art. 150, a figura da Guarda Civil, entidade constitucionalmente distinta da Forca
Pablica. Em 1954, outra organizacdo a Guarda Noturna foi incorporada a Guarda
Civil, sob a Lei 2.720, de 07/08/1954, que incorpora a Guarda Civil de Sédo Paulo, da
Secretaria de Seguranca Publica, a Guarda Noturna do Estado de Séo Paulo.

Nessa mesma condicdo e sob o Decreto-Lei Federal 1072, de 1968, extingue-
se a Guarda Civil, que foi ser anexada a Policia Militar do Estado de Sdo Paulo. Por
meio do Decreto 217, de 1970, é constituida a Policia Militar do Estado de Sé&o
Paulo, integrando a extinta Forca Publica e a Guarda Civil, 6érgdo que fica
subordinado a Secretaria de Seguranca Publica.

Segundo Lino ( 2005) em 1979, a Lei Orgéanica da Policia do Estado de Sao
Paulo estabeleceu que as Guardas Municipais e 0s servicos de seguranca e
vigilancia ficassem sujeitos a orientacdes e fiscalizacdo da Secretaria de Seguranca

Publica.
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No sistema legal de seguranca publica definido pelo art. 144 da Constituicao
Federal, estd enfaticamente prevista a participacdo dos municipios apenas na
protecdo dos proprios (prédios) publicos municipais, atribuicdo que hoje cabe as

Guardas Civis Municipais.

Art. 144 da Constituicdo Federal. A seguranca publica, dever do Estado,
direito e responsabilidade de todos, € exercida para a preservacao da ordem publica

e da incolumidade das pessoas e do patriménio, por meio dos seguintes 0rgaos:
| - policia federal,
Il - policia rodoviaria federal;
lIl - policia ferroviaria federal,
IV - policias civis;
V - policias militares e corpos de bombeiros militares.

[..]

8§ 8° Os Municipios poderdao constituir guardas municipais destinadas a

protecdo de seus bens, servicos e instalacdes, conforme dispuser a lei.

Recuperando o sentido etimolégico do termo seguranca, Lino (2005) observa
gue corresponde a livre de perigos, de incertezas, e é sinbnimo de seguridade, a
qualidade, a condicdo de star seguro, livre de perigos e riscos, afastados de danos
Ou prejuizos.

by 7

Assim presos a interpretacdo legal, a seguranca publica é competéncia
exclusiva da Unido e dos Estados, num contexto mais amplo, porém, € permitido
depreender, os Municipios atuam diretamente na questdo da seguranca publica com
medidas de prevencdo primaria e por intermédio das Guardas Civis Municipais, ao
garantirem o sossego e a tranquilidade em hospitais e escolas municipais, bem

COMO nas pragas e parque municipais.

Ramos (2010) descreve que entre os servicos prestados pela Guarda
Municipal, que ocorre concomitantemente uma acao similar de seguranca publica
com as policias, a despeito da confusdo quanto ao exercicio dessa corporacdo no

ambito da seguranca.
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As novas Guardas Civis Municipais ganham foco dessa forma, com a
Constituicdo Federal, mas sua base historica e cultural assenta-se na antiga Guarda
Civil de Séo Paulo, cuja atuacdo a época, incluia as atividade de policiamento,

limitada pelo novo ordenamento legal.

Aponta Lino (2005, p. 50 ) que

A Constituicdo Federal de 1988 sustentou a permissdo aos municipios de
manterem ou constituirem suas guardas municipais, limitando porém sua
atuagcdo a protecdo de seus bens, servicos e instalagbes, mantendo a
subordinacdo das policias militares, corpos de bombeiros e policiais civis,
subordinados aos governadores, continuando o sistema policial brasileiro
inserido entre aqueles denominados centralizados, cujo paradigma é
adotado na Franca e que se distingue pelo fato de estarem os Orgdos
policiais subordinados a autoridade proxima do poder central e ndo ao
poder municipal, tese refutada pelos denominados municipalistas.

Segundo dados da Camara dos Deputados, os 594 parlamentares que
participaram da Assembleia Nacional Constituinte convocados para elaborar a
Constituicdo de 1988 acreditavam que tudo voltaria a ser como antes: uma
corporacdo em atividade mais perto dos cidadaos, ja que a Guarda Civil Municipal,

embora fardada, ndo estd investida de natureza militar.

A pesquisa de Lino (2005) examina o contexto dos legisladores ao mostrar o
aumento do nimero de municipios, o crescimento desordenado das cidades médias
e grandes e o0 agravamento da crise social, decorrente de problemas econémicos e
da ma distribuicdo de renda. Com isso, ampliaram-se de forma consideravel os focos
de violéncia e criminalidade, enquanto as bases organizacionais e or¢camentarias

nao foram contempladas com nenhuma atualizagé&o.

Segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2012), a
Guarda Municipal j4 se faz presente e atua em mais da metade dos Municipios com
populacao superior a 100 mil habitantes: 51,7% para 0s municipios com populacao
entre 100 mil e 500 mil habitantes e 80,8% com populagcéo superior a 500 mil.

Em face do crescimento continuo da violéncia, nas grandes cidades, é mais
qgue oportuno discutir o papel da Guarda Civil Municipal perante instituicbes como a
Policia Militar ou diversos aspectos de sua juridica, a exemplo de ser ou n&do policia
e, em caso negativo, de carecer de autoridade e competéncia para efetuar

abordagens e revistar pessoas ou veiculos.
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Autorizadas prossegue Lino (2005) pela Constituicdo Federal a proteger bens
e servicos do municipio as Guardas Civis Municipais receberam, também, a
atribuicdo de controlar o transito, do que nasceu, segundo Jacqueline Diniz (1998), o
embrido da seguranca publica em nivel do poder municipal, enseja a sociedade civil

debater com base juridica o tema seguranca publica.

Outro topico de discussdo relevante e pertinente € justificar se em uma
investigacdo nao considerada policia, as obrigacGes de patrulhamento e fardamento,

a hierarquia e a disciplina quase correspondem a da Policia Militar.

Dentre as atribuicbes da Guarda Civil Municipal relevante para o municipio,
citam-se a guarda do patrimbnio publico e a seguranca em parques, escolas e
hospitais municipais. Quanto ao conflito entre as atividades da Policia Militar e as
Guarda Civil Municipal, mais acertado seria considera-lo choque, embate, discusséao,
oposicédo (LINO, 2005).E o que acontece com as duas Instituicbes, um choque de
identidade, de um lado, limitagOes legais ao desempenho da Guarda Civil Municipal

e, de outro, disciplina e fungdes similares as da Policia Militar.

Autores como Ramos (2010) e Lino (2005) defendem que 0s servicos
prestados pela Guarda Municipal aproximam-se sempre mais de acbes de

seguranca publica com as policias.

Hoje, por conta do Marco Federal Regulatério da Guarda Civil Municipal —
PLC 39/2014, estabelecendo o Estatuto Geral das Guardas Civis Municipais, foi
conferido poder de Policia em nivel nacional aos guardas civis municipais, com a
incumbéncia de proteger tanto o patriménio como a vida. Além disso, mediante
convénio com orgdos de transito estadual ou municipal, poderdo ainda fiscalizar o
transito e expedir multas o que representa valorizacdo e reconhecimento pelos

servigos prestados.

Esta secao tratou sumariamente da historia da seguranca publica, a comecar
pelo Brasil colénia, avancando com a criacdo da Guarda Urbana, depois Forca
Publica do Estado de S&o Paulo, Forcas Estaduais (Policia Militar), e a Carta Magna
(1988), que da aos municipios poderes de criar as Guardas Municipais, destinadas a

protecdo de bens patrimoniais.
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3. METODOLOGIA

A presente dissertagao teve por objetivo analisar como se configura o clima
organizacional da Guarda Civil Municipal nos Municipios de Mau4, Santo André e
Sédo Caetano do Sul. O método de pesquisa utilizado baseia-se em um estudo de
carater descritivo, que investiga empiricamente o clima organizacional na Guarda

Civil Municipal.

Para tanto, apresentam-se neste capitulo os procedimentos metodoldgicos
necessarios ao estudo: tipo de pesquisa, definicdo do universo, caracterizacdo da

amostra utilizada na pesquisa e o instrumento de pesquisa.

3.1 Tipo de pesquisa

Uma das vertentes da pesquisa cientifica € a de carater descritivo, que aplica
a metodologia cientifica em busca de respostas a novos conhecimentos, permitindo

mensurar, com exatidao, mediante dados concretos, as variaveis envolvidas.

Andrade (2010, p.109) descreve a pesquisa como “conjunto de procedimentos
sistematicos, baseado no raciocinio l6gico, que tem por objetivo encontrar solugbes

para problemas propostos, mediante a utilizacdo de métodos cientificos”.

Gil (2011) com outra visdo a respeito do assunto, relata que hé trés niveis de
pesquisa, exploratdrias, descritivas e explicativas, cada qual com abordagens e
objetivos proprios, que esclarecem os niveis de estudos a utilizar na investigacdo

social.

Apbs a revisdo da literatura acerca do tema e a determinacdo dos objetivos,
optou-se pela pesquisa descritiva, que Gil (2011, p. 28) caracteriza do seguinte

modo:

As pesquisas desse tipo tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagéo ou fendmeno ou estabelecimento
de relacbes entre variaveis.[...] as pesquisas descritivas sdo juntamente
com as exploratorias, as que habitualmente realizam os pesquisadores
sociais preocupados com a atuacdo pratica. S&o também as mais
solicitadas por organizagBes como instituicbes educacionais, empresas
comerciais, métodos partidos politicos etc.
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Gil (2011) complementa a explicacdo de Andrade (2010), quando afirma que,
na pesquisa descritiva, os fatos s&o observados, registrados, analisados,

classificados e interpretados, sem a interferéncia do pesquisador.

Esta secdo apresenta o tipo de pesquisa utilizada na presente dissertacao,
cujo objetivo é analisar o clima organizacional da Guarda Civil Municipal no ABC. Na

proxima sec¢do sao delineadas a definicdo e o tipo do universo da pesquisa.

3.2 Defini¢éo e tipo de universo

De acordo com Gil (2011, p. 89), o universo ou populagdo “¢ um conjunto
definido de elementos que possuem determinadas caracteristicas.” Alerta o autor
que € preciso percebe-se quanto as diferencas entre universo ou populacdo e
amostragem, esta correspondendo a um subconjunto daquele, ou seja, a amostra é
0 numero de pessoas e 0 universo o total de habitantes, sendo a ambos aplicaveis

as leis da estatistica.

O universo desta pesquisa abrange as Guardas Civis Municipais,
representadas a todos os cargos dos diferentes niveis hierdrquicos nos Municipios
de Maua, Santo André e S&o Caetano do Sul, assim descritos: Guarda de 12 classe,
Guarda de 22 classe, Guarda de 32 Classe, Subinspetor, Inspetor, Subcomandante e

Comandante.

O propésito de utilizar uma organizacdo publica e de delimita-la
geograficamente se explica pela escassez de pesquisas envolvendo as
organizacfes publicas de seguranca, em especial as Guardas Civis Municipais, e
porque a area geografica em questdo representa um polo industrial de forte
demanda de seguranca publica também pouco investigado no que tange ao
construto principal desta dissertagdo. O proximo item abordara as caracteristicas da

amostra de pesquisa.
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3.3 Caracteristicas da amostra de pesquisa

Este trabalho optou por utilizar uma amostra nao probabilistica, composta por
guardas civis municipais, homens e mulheres, em plena atividade nos cargos

hierarquicos, da organizacdo publica pesquisada.

Em relacdo ao niumero da amostra, afirma Hair Jr. et al (2005, p. 148) que “o
tamanho da amostra afeta a generalizacdo dos resultados pela proporcdo entre
observacdes e variaveis interdependentes”. Sugerem os autores cinco respondentes
para cada assertiva de um instrumento, o que foi levado em consideracdo nesta
pesquisa. Nao obstante, Malhorta (2006) considera que, a partir de 120 observacfes

(dados), ja é grande a validade da amostra para analises estatisticas em geral.

A coleta de dados desta pesquisa se fez mediante a aplicagdo de um
questionario de 63 perguntas (indicadores), subordinados em se¢des que cobrem os
cinco fatores do clima organizacional. A Escala de Clima Organizacional

(ECO),empregada na aferi¢éo esta oficialmente validada.

As questbes de 1 a 21 referem-se ao fator denominado “apoio da chefia e da
organizacao”; as questdes de 22 a 34 referem-se ao fator “recompensa”; as de 35 a
47 referem-se ao fator “conforto fisico”; as questdes de 48 a 56 ao fator

“controle/pressao”; questdes de 57 a 63 ao fator “coesdo entre os colegas”.

A amostra da pesquisa compreende homens e mulheres e se compde de
profissionais de acordo com a escala hierarquica organizacional, formada por
Guardas Civis Municipais de 12 Classe; Guardas Civis de 22 Classe; Guardas Civis
de 32 Classe; Subinspetores; Inspetores; Subcomandantes e Comandantes,
especificando o tempo de ingresso na corporagdo, contribuindo para uma maior

visdo da problematica.

A aplicacdo da escala de clima organizacional foi realizada de forma
individual, explicando aos respondentes sobre o preenchimento do questionario, os
locais em que foi aplicada a pesquisa foram o0s seguintes: no Municipio de Maua,
Anfiteatro da Unidade do SESI, no Jardim Zaira; No Municipio de Santo André, sala
de aula e prelecdes (instrucdo para inicio de servico) da Sede do Comando da

Guarda Civil Municipal, no Bairro Palmares e sala de aula do Centro de treinamento
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da Guarda Civil Municipal, no Bairro Assunc¢do; no Municipio de Sdo Caetano do
Sul, sala de aula e de prele¢cdes do Comando da Guarda Civil Municipal no Bairro

Ceramica.

3.4 Instrumento de pesquisa

O instrumento de coleta de dados utilizado neste trabalho é a Escala de Clima
Organizacional (ECO), desenvolvida por Martins (2008), que recomenda analisar 5

(cinco) fatores, sendo também aplicavel em 6rgéos publicos.

Observa Gil (2011, p. 136), que as “escalas sociais sao instrumentos
construidos com o objetivo de medir a intensidade das opinides e atitudes da
maneira mais objetiva possivel”. O questionario por isso é mais individualizado,
focado em apenas um tipo de estudo, mas, quando esse questionario é aplicado a
varias pessoas e a Vvarias organizacfes, tornando-se a um questionario formatado,
com mais confiabilidade, alto indice de precisdo e validado, passa entdo a ser uma

escala.

Siqueira (2008) compilou e organizou a apresentacdo de vérias escalas que
abordam o construto principal desta pesquisa, a saber: clima organizacional,
comportamentos éticos organizacionais; comprometimento organizacional; confianca
do empregado na organizacdo; contexto de trabalho; cultura organizacional;
envolvimento com o trabalho; equipes de trabalho; estilos de trabalho; estilos de
funcionamento organizacional; identificacdo organizacional; justica no trabalho, entre
outros.

Siqueira (2008, p. 32) esclarece que a Escala de Clima Organizacional “é
uma escala multidimensional construida e validada com o objetivo de avaliar a
percepc¢ao do trabalhador sobre os varios fatores do clima organizacional.” A escala
ECO foi construida com 127 itens para representar os 12 fatores mais
frequentemente apontados em estudos nacionais e internacionais, sobre os quais 0s

trabalhadores deveriam se manifestar.
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Esse conjunto de 12 aspectos apresentado por Siqueira (2008) compde a
base comum do clima organizacional, sendo que desses 12 aspectos seis sao
identificados na maioria dos estudos de clima organizacional, que sao
respectivamente os estilos de lideranca, suporte do chefe e/ou organizacéo,

relacionamento entre colegas, clareza da tarefa, presséao e controle.

Siqueira (2008) testou 12 aspectos definidos operacionalmente e o0s
submeteu ao exame de 40 juizes que, 0s quais com base em textos varios sobre o
tema clima organizacional tiveram a tarefa de apontar aspectos que representassem
cada um dos 12 fatores de clima organizacional. A partir de todo esse levantamento,
elaboraram-se de 8 a 12 itens por aspecto, atingindo a um total de 127.

Na fase seguinte, testaram-se a clareza, a adequacdo e a compreensao.
Esses 127 itens foram entregues a 1244 trabalhadores, que compreendiam 31%
oriundas de apoio a diretoria de organizacbes publicas e 69% de organizacdes
privadas, circunscritos as regides do Triangulo Mineiro, Alto Parnaiba e Noroeste do

Estado de Minas Gerais, dos mais diferentes segmentos.

As respostas dos trabalhadores foram obtidas mediante a escala de “5”
pontos, sendo utilizada a escala de Likert: (1) discordo totalmente; (2) discordo; (3)
nem discordo, nem concordo; (4) concordo; (5) concordo totalmente. Martins (2008)
validou a Escala agrupando 63 itens selecionados em torno 5 fatores que

explicavam 35% da variancia total, todos semanticamente interpretaveis.

Vale ressaltar que os indices de precisdo (a de Cronbach) foram
significativos, uma vez que no quadro 11 estdo acima de 0,70, o que é recomendado
por Hair (2005).

Com a finalidade de ilustrar o instrumento de pesquisa utilizado nesta
dissertacdo, apresentam-se as denominacfes, definicdes, itens e indices de

preciséo dos fatores da Escala de Clima Organizacional.
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Quadro 12: Denominacdes, defini¢cfes, itens integrantes e indices de precisao

DENOMINACAO DEFINICOES ITENS I'NDICI§
PRECISAO
Apoio da chefia e da Suporte afetivo, estrutural e la2i 0,92
organizacgao operacional da chefia e da

organizacéo fornecido aos
empregados no desempenho diério de
suas atividades no trabalho.

Recompensa Diversas formas de recompensa 22a 34 0,88
usadas pela empresa para premiar a
gualidade, a produtividade, o esforco e
o desempenho do trabalhador.

Conforto fisico Ambiente fisico, seguranca e conforto 35 a 47 0,86
proporcionados pela empresa aos
empregados.
Controle/ pressao Controle e pressao exercidos pela 48 a 56 0,78

empresa e pelos supervisores sobre o
comportamento e desempenho dos
empregados.

Coeséo entre colegas Unido, vinculos e colaboracgéo entre os 57 a 63 0,78
colegas de trabalho.

Fonte: Martins(2008, p. 33)

Tanto é possivel aplicar a escala de forma individual quanto coletiva. O alvo
desta pesquisa foram os guardas civis municipais. De acordo com Siqueira (2008),
convém tomar bastante cuidado com o entendimento dos respondentes a respeito
das instrucbes, o modo adequado de assinalar as respostas, e a viabilidade de
oferecer um ambiente de aplicacdo da pesquisa calmo, tranquilo e confortavel, e

sem pressao de tempo para as respostas.
3.5 Procedimento para de coleta de dados
De natureza quantitativa, esta pesquisa escolheu o procedimento de coleta do

tipo levantamento (survey). Acerca do levantamento (survey), Malhorta (2006, p.
182) afirma:
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O método de levantamento envolve um questionario estruturado que os
entrevistados devem responder e que foi feito para elucidar informacgfes
especificas. [...] Essas perguntas podem ser reformuladas verbalmente, por
escrito ou por computador, e as respostas podem ser obtidas de qualquer
uma dessas formas. Geralmente o questionario é estruturado visando uma
certa padronizacdo no processo de coleta de dados.

Caracteriza o levantamento a interrogacdo direta das pessoas cujo
comportamento se deseja conhecer (GIL, 2011), o que significa vantagem o

conhecimento direto da realidade, economia e rapidez para quantificar os resultados.

A proposta deste estudo priorizou a coleta de dados em organizacdes
puUblicas municipais, selecionadas de acordo com a delimitacdo geografica,

conforme foi definido no universo da pesquisa.

Primeiramente, estabeleceu-se um contato inicial com as bases da Guarda
Civil Municipal das regides selecionadas, especificando o propésito da pesquisa e

delimitando a relevancia do tema para o universo académico.

De acordo com o cronograma proposto e a fim de ndo comprometer o prazo
final da pesquisa, estipulou-se o periodo de dezembro de 2013 a janeiro de 2014
para a aplicacdo do questionario. A pesquisadora determinou o prazo de 60
(sessenta dias) entre 0 acesso dos servidores publicos aos questionarios e seu

respectivo retorno.

O acesso as Guardas Civis Municipais comegou por meio de seus respectivos
Secretarios de Seguranga Publica Municipal de cada municipio, e seguido pelo
contato com os Comandantes. Mantiveram-se contatos pessoais, telefénicos, envio
de e-mails e pesquisa de campo “in loco”, visando alcancar maior abrangéncia e

rapidez na aplicabilidade do instrumento.

A Escala de Clima Organizacional (ECO) foi oferecida em forma de
guestionario, in loco, com impressao e distribuicdo direta aos respondentes, 0s
guardas civis municipais. O instrumento em papel foi entregue em mé&os aos
guardas civis municipais dos Municipios de Maua, Santo André e Sao Caetano do
Sul, com orienta¢cdes claras e averiguacdes no preenchimento, tentando evitar ao

maximo a perda de dados relevantes a pesquisa. Pela natureza quantitativa da

pesquisa, o instrumento dispensa identificacdo dos respondentes.
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A Escala de Clima Organizacional investiga na se¢ao | os dados
séciosdemogréficos (idade, estado civil, sexo, formacéo escolar). Na secédo Il, um
guestionario com 63 assertivas, pretende que o0s respondentes se posicionem da
seguinte forma: discordo totalmente; discordo; nem concordo nem discordo;

concordo; concordo totalmente.

A coleta de dados foi realizada entre Dezembro de 2013 a Janeiro de 2014.
Os Dados obtidos com os questionarios foram codificados e preparados
empregando o software Microsoft® Excel® 2010 e, para a analise de dados, o
software Statistical Package for Social Sciences (SPSS), versdo 18.0, e o software
IBM SPSS Amos 21.0.

De inicio a técnica empregada foi a estatistica de analise de frequéncia para
conhecer o perfil predominante da amostra em relacdo aos dados
séciodemogréficos; na sequéncia, analisaram-se as médias dos indicadores

(assertivas) do instrumento de forma a conhecer os fatores de maior relevancia.

Também foram realizados cruzamentos entre categorias, e fatores com o
intuito de obter a correlacdo entre eles. Realizou-se uma analise univariada de

dados, priorizando a anélise de variancia (ANOVA).

Tais técnicas foram utilizadas porque, segundo Malhotra (2006), representam
técnicas estatisticas adequadas para a andlise de dados que quando h&a uma
medida Unica de cada elemento na amostra quer quando ha varias medidas de cada

elemento e quando cada variavel ou analisada isoladamente.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

A pesquisa de campo foi realizada com a aplicacdo de questionarios
estruturados, entregues diretamente aos respondentes e preenchidos de forma

presencial no local de trabalho.

Isso demonstrou um contato com o0s Secretarios de Seguranca de cada
Municipio e com os Comandantes da Guarda Civil Municipal, para expor a pesquisa
e prestar esclarecimentos quanto ao significado do trabalho, e orientar em relacéo

ao preenchimento, e garantir a desnecessidade de identificacao.

No municipio de Santo André, o contato preliminar foi com o Comandante da
Guarda, Major da PM, que ndo compareceu a de nenhuma das aplicagbes, que
transcorreram entre 15 de marco de 2014 e 12 de maio de 2014.

Durante toda a etapa aplicada, houve uma Unica presenca de um inspetor
para responder a pesquisa. Os demais apenas realizavam a prelecdo, e as

apresentacdes normais, ou ficavam na sala ou saiam para outras tarefas.

No municipio de Sado Caetano do Sul, a pesquisa teve inicio em 21 de maio
de 2014, porém, em 14 de maio de 2014, a pesquisadora participou de uma reuniao
com o Secretario de Seguranca do municipio juntamente com o ouvidor da Guarda
Civil Municipal, Coronel da Policia Militar, para uma entrevista preliminar, de

esclarecimento sobre o assunto.

Nessa reunido solicitaram da pesquisadora o oficio de apresentacdo da
instituicdo e uma copia das questbes destinadas aos guardas civis municipais.
Cumpridos todos os tramites, o Secretario contatou para o0 Comandante da Guarda
de 12 Classe, agendando a data da pesquisa. Até o final da pesquisa no néo se
observou, em Sdo Caetano do Sul a presenca de nenhum graduado para responder

as questodes.

Nos trés municipios pesquisados, constatou-se que apenas um Comandante

pertencia a prépria Corporacgéo, reivindicacdo dos Guardas Civis Municipais.

Determinados comportamentos causaram surpresa durante a aplicacdo do
questionario: desconfianca, medo, destino das respostas, pedido de permissao para

responder ao questionario em casa, pretexto de sédo poder fazé-lo por falta de 6culos
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ou fingir ignorar que na sala estava em processo uma pesquisa e afastar-se do local

quanto antes.

Os resultados obtidos foram analisados pela abordagem quantitativa e este
capitulo reproduz os dados da pesquisa survey por intermédio de softwares

estatisticos propiciam a compreensao dos dados.

Apresentam-se nos proximos subitens as estatisticas descritivas com as
frequéncias e médias de notas atribuidas a cada resposta. Posteriormente, fazem-se
comentarios sobre essas médias, identificando os itens mais pontuados e 0os menos

pontuados.

Em seguida ,procedeu-se andlise cruzada entre variaveis categoricas, tais
como perfil (género), idade, escolaridade, entre outros, e os cinco fatores do clima
organizacional, observando se houve associacdo ou efeito significativo de uma

variavel sobre as demais.

4.1. Pesquisa quantitativa

A pesquisa quantitativa comeca pela apresentacdo dos dados
sociodemogréficos com o intuito de caracterizar a amostra. Em seguida, passa-se a
analise e a explicacdo dos resultados obtidos ap6s o tratamento estatistico, de

acordo com a técnica aplicada e com os objetivos desta pesquisa.

4.1.1. Tratamento dos dados

Os resultados foram obtidos a partir das analises das respostas coletadas
pela Escala de Clima Organizacional (ECO), construida, por sua vez, com 0S

resultados originarios das analises descritivas, de frequéncia e univariada.

4.1.2. Anélise descritiva

Com amparo no objetivo da pesquisa, procurou-se focar os guardas civis

municipais em servigo operacional nas sedes das regionais de Maua, Santo André e
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Sao Caetano do Sul, selecionados do nivel tatico ao operacional, segundo os
responsaveis (chefia), no dia da pesquisa. A andlise teve origem a partir dos dados
séciodemogréaficos levantados e correspondem a caracterizagdo da amostra

coletada.

O primeiro parametro a considerar é o perfil dos respondentes, identificando o

sexo, que representa a primeira amostra em analise, reproduzido na tabela 1.

Tabela 1 - Perfil

Frequencia Percentual Percentual Percentual
Valido Acumulado
Valid Feminino 24 9,5 9,5 9,5
Masculino 229 90,5 90,5 100,0
Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

O género que apresentou maior incidéncia na amostra é masculino,
correspondendo a 90,5% dos respondentes (229 homens), em um total de 253
respondentes de ambos 0s sexos, nos trés municipios pesquisados (Maud, Santo
André e Sao Caetano do Sul). O alto numero de homens decorre da estabilidade dos
salérios e beneficios, da falta de oferta em outros setores ou ainda da facilidade de
estudar a fim de transferir-se depois para outra profissdo, haja vista que a amostra

se compde principalmente de chefes de familia..

Outro ponto relevante da pesquisa refere-se a faixa etaria dos respondentes,

conforme demonstrado na Tabela 2.

Tabela 2 — Faixa Etaria

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
Valido Acumulado
Valid de 18 a 30 anos 83 32,90 32,90 53,0
de 30 a 45 anos 93 36,8 36,8 69,6
Mais de 45 anos 76 30,0 30,0 99,6
N&o resp. 1 4 4 100,0
Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa
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A faixa etéria de maior incidéncia na amostra é a compreendida por guardas
civis municipais com idade entre 36 a 45 anos e que constitui 36,8% dos
respondentes (93 respondentes). A faixa adjacente de maior representatividade
demonstra equilibrio na amostra. 32,9% tém idade de 18 a 30 anos (83
respondentes), e outra faixa adjacente igualmente representativa inclui respondentes

com mais de 45 anos, representando 30% (76 respondentes).

Outro dado relevante a observar na amostra refere-se aos respondentes da
faixa etaria entre 18 a 30 anos, com média representatividade na pesquisa, de
32,9%, sinal de que a procura pela classe nessa faixa etaria ndo € tdo grande,

talvez baixo salério, falta de plano de carreira, desmotivacao, entre outros.

A fim de ampliar o panorama sociodemografico dos guarda civis municipais
dos municipios de Maua, Santo André e Sdo Caetano do Sul, a tabela 3, apresenta

o estado civil dos respondentes.

Tabela 3 - Estado Civil

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
Valido Acumulado

Casado 156 61,7 61,7 66,8
Divorciado 2 8 8 66,9
Solteiro 65 24,7 24,7 98,5
Néao 17 6,7 6,7 73,7
respondeu
Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se na tabela 3 acima que 61,7% dos respondentes (156)
contemplaram o maior percentual da amostra no estado civil Casado e 24,4%

solteiros.

Para ampliar o panorama sdéciodemografico dos respondentes, a tabela 4, a
seguir aponta o tempo de Corporacao, considerando o espaco de tempo dedicado
ao trabalho.
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Tabela 4 - Tempo de Corporacao

Frequéncia | Percentual Percentual Percentual
Valido Acumulado
Valid

1 ano 1 4 4 22,5
02 anos 5 2,0 2,0 7,1
03 anos 15 5,9 5,9 13,0
05 anos 7 2,8 2,8 15,8
6 anos 1 il 4 66,4
7 anos 1 il 4 66,8
08 anos 11 4,0 4,0 19,8
09 anos 5 2,0 2,0 22,1
10 anos 9 3,6 3,6 26,1
11 anos 11 4,3 4,3 30,4
12 anos 4 1,6 1,6 32,0
13 anos 1 4 4 32,4
14 anos 8 3,2 3,2 35,6
15 anos 8 3,2 3,2 38,7
16 anos 8 3,2 3,2 41,9
17 anos 10 4,0 4,0 45,8
18 anos 7 2,8 2,8 48,6
19 anos 2 8 8 49,4
20 anos 7 2,8 2,8 52,6
21 anos 2 8 8 53,4
22 anos 4 1,6 1,6 54,9
23 anos 7 2,8 2,8 57,7
24 anos 9 3,6 3,6 61,3
25 anos 1 4 4 61,7
26 anos 1 4 4 62,1
27 anos 4 1,6 1,6 63,6
nao respondeu 82 32,0 32,0 98,80
Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa

A tabela 4, revela que a maior concentracdo de respondentes atua
profissionalmente ha 11 anos na corporacdo, o0 que representa 4,3% do total
pesquisado no universo de 243 respondentes, nao tendo 32,0% (82 respondentes)

respondido a pergunta.

Outro ponto relevante da pesquisa refere-se a formacédo académica dos

respondentes, conforme a tabela 5.
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Tabela 5 - Formacdo Académica

Frequéncia Percentual Percentual Percentual
Valido Acumulado
Valid Ens. Fundamental 2 ,8 8 8
Ensino Médio 152 59,2 59,2 59,3
Ensino 6 2,4 2,4 3,6
Fundamental
Ensino Superior 63 24,9 24,9 88,1
N&o respondeu 11 4.4 4,4 92,5
P6s Graduacgéo 5 2,0 2,0 94,5
Superior Completo 3 1,2 1,2 95,7
Superior 11 4,3 4,3 100,0
Incompleto
Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na tabela 5, sobre a formacéo académica, o nivel do ensino médio apresenta
percentual de 59,2%, ou seja, 152 dos respondentes em relacdo aos demais. A
menor concentragdo estd na faixa denominada “superior completo”, com 1,2% (3

respondentes) nesse nivel.

Por esses dados, avalia-se, que dentre os respondentes, poucos investem no
ensino superior, considerando que o percentual acumulado nesse nivel é de apenas

1,2% (trés respondentes) e de 4,3% (onze respondentes) com superior incompleto.

A questédo pretendeu verificar se ha ou ndo membros da Corporacdo que,
além de submeter-se ao treinamento obrigatério da organizacdo, buscam fora dela
aperfeicoar conhecimentos, agregando valor direta ou indiretamente as suas

atividades profissionais.

A Escala final validada compreendeu 63 itens, agrupados em cinco fatores
demonstrados na tabela 6, e foi aplicada as Guardas Civis Municipais dos

municipios escolhidos para a pesquisa.

A tabela 5 mostra as médias das notas atribuidas a cada questdo pelos
respondentes com variacdo de 1 a 5. A Escala de Clima Organizacional € composta,
portanto de 5 pontos ou notas, que sdo: 1 — discordo totalmente; 2- discordo; 3- nem

concordo nem discordo; 4- concordo; 5- concordo totalmente.
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As médias permitiram verificar ainda os itens (perguntas ou assertivas) que
alcancaram maior ou menor nota, assim como identificar os itens do clima que

parecem agradar ou desagradar aos respondentes.

Na tabela 6, estdo identificados os indicadores (assertivas) que descrevem as

caracteristicas como um todo da Guarda Civil Municipal.

Tabela 6 - Frases que descrevem a Corporacao

Média das notas de 1 a Desvio
5 Padréo

1. Meu setor é informado das decisdes que o 2,69 1,202
envolvem
2. Os conflitos que acontecem no meu trabalho sao 3,02 1,195
resolvidos pelo préprio grupo
3. O funcionario recebe orientacdo do supervisor 3,13 1,246
(chefe) para executar suas tarefas
4. As tarefas que demoram mais para serem 2,72 1,183
realizadas séo orientadas até o fim pelo chefe
5. Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas 2,79 1,252
6. O chefe elogia quando o funcionéario faz um bom 3,00 1,200
trabalho
7. As mudancas, sdo acompanhadas pelos 2,91 1,142
supervisores (ou chefes)
8. As mudancas nesta empresa sao informadas aos 2,58 1,119
funcionérios
9. Nesta empresa, as duvidas sao esclarecidas 2,49 1,068
10. Aqui, existe planejamento das tarefas 2,72 1,145
11. O funcionério pode contar com o apoio do chefe 2,74 1,101
12. As mudancas nesta empresa sao planejadas 2,49 1,097
13. As inovacgdes feitas pelo funcionario no seu 2,59 1,153
trabalho sdo aceitas pela empresa
14. Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos 2,77 1,118
funcionérios
15. O chefe valoriza a opinido dos funcionarios 2,54 1,139
16. Nesta empresa, os funcionarios tém participacao 2,59 1,164
nas mudancas
17. O chefe tem respeito pelo funcionario 2,87 1,141
18. O chefe colabora com a produtividade dos 2,83 1,072
funcionarios
19. Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario 2,87 1,083
guando ele precisa
20. A empresa aceita novas formas de o funcionario 2,60 1,096
realizar suas tarefas
21. O dialogo é utilizado para resolver os problemas 2,77 1,191
da corporacdo
22. Os funcionarios realizam suas tarefas com 2,64 1,142
satisfacédo
23. Aqui, o chefe valoriza seus empregados 2,52 1,129

24. Quando os funciondrios conseguem desempenhar 2,58 1,211



bem seu trabalho, eles sédo recompensados

25. Os funcionarios ganham depende das tarefas que
fazem

26. Nesta organizacgéo, o funcionario sabe que esta
sendo recompensado

27. Esta corporacgéo se preocupa com a saude de
seus funcionarios

28. Esta corporagédo valoriza o esfor¢o do seu
funcionario

29. As recompensas que o funcionario recebe estéo
dentro das suas expectativas

30. O trabalho bem feito é recompensado

31. O salério dos funcionarios depende da qualidade
de suas tarefas

32. A produtividade do empregado tem influéncia no
seu salario

33. A gualidade do trabalho tem influéncia no salario
do empregado

34. Para premiar o funciondrio, esta empresa
considera a qualidade do que ele produz

35. Os funcionérios desta corporacao tem
equipamentos necessarios para realizar suas tarefas
36. O ambiente de trabalho atende as necessidades
fisicas do trabalhador

37. Nesta corporacao, o deficiente fisico pode se
movimentar com facilidade.

38. O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente
39. O ambiente fisico € agradavel

40. Nesta empresa, o local de trabalho é arejado.
41. Nesta corporacao, existem equipamentos que
previnem os perigos do trabalho.

42. Existe iluminacdo adequada no ambiente de
trabalho

43. Esta corporagdo demonstra preocupacao com a
seguranca no trabalho

44. O setor de trabalho é limpo

45. Os equipamentos de trabalho séo adequados
para garantir a sallde do empregado no trabalho

46. Nesta corporacao, a postura fisica dos
empregados é adequada para evitar danos a saude
47. O ambiente de trabalho, facilita o desempenho
das tarefas

48. Aqui, existe controle exagerado sobre os
funcionarios

49.. Nesta corporacao, tudo é controlado

50 Esta corporacdo exige que as tarefas sejam feitas
dentro do prazo previsto

51. A frequéncia dos funcionarios é controlada com
rigor por esta corporacéo

52. Aqui, o chefe usa as regras da corporagéo para
punir os funcionarios

53. Os horérios dos funcionarios sao cobrados com
rigor

54. Aqui, o chefe pressiona o tempo todo

55. Nesta corporacdo, nada é feito sem a autorizacao
do chefe

2,32
2,70
2,53
2,26
2,04

2,22
1,81

1,95
1,98
2,00
1,98
2,05
2,19
2,30
2,40
2,69
2,45
2,44

2,39

2,46
2,22

2,35
2,48
2,64

2,53
2,89

3,10
3,03
3,14

2,78
2,93

1,187
1,246
1,180
1,077
,993

1,086
,967

1,083
1,073
1,050
1,091
1,047
1,107
1,166
1,156
1,185
1,189
1,138

1,199

1,170
1,078

1,126
1,170
1,235

1,220
1,221

1,346
1,370
1,337

1,227
1,260

72
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56. Nesta corporacao existe uma fiscalizacao 2,78 1,217
permanente do chefe

57. As relacdes entre as pessoas deste setor sdo de 2,86 1,225
amizade

58. O funcionario que comete um erro € ajudado 2,78 1,231
pelos colegas

59. Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em 3,00 1,220
suas dificuldades.

60. Aqui, nesta corporacao, existe cooperacéo entre 3,01 1,230
os colegas

61. Nesta corporacao, os funcionarios recebem bem 3,09 1,272

um novo colega

62. Existe integracéo entre colegas e funcionarios 2,81 1,239
nesta empresa

63. Os funcionérios se sentem & vontade para contar 2,44 1,232
seus problemas pessoais para alguns colegas

Valid N (listwise)

Fonte: Dados da Pesquisa

Um dado relevante da descritiva da tabela 6 é a questdo 29, que aborda o
tema salario. A nota foi 2,04, em uma escala de 1 a 5, sinal claro de
descontentamento em relacdo ao salario na amostra pesquisada. Ressalte-se que a
palavra empresa podem ser interpretada como corporagao, visto tratar-se da Guarda

Civil Municipal.

Na questdo 35, chama a atencdo a nota 1,98 realtiva aos equipamentos

necessarios para que os respondentes realizem suas tarefas.

Por ser uma organizacdo publica, e de seguranca municipal, surpreende o
claro descontentamento por ndo haver equipamentos préprios ou adequados para o

trabalho, item imprescindivel no caso em questéo.

Essa reclamacao decorre de as Guardas Civis Municipais ndo disporem de
equipamentos proprios, como, por exemplo, coletes a prova de balas, que muitas
vezes devem ser partilhadas por uma dupla, em plantdes diferenciados, com

possiveis implicacdes higiénicas.

Na questdo 36, a nota obtida, 2,05, também chamou a atencdo na
apresentacao dos dados em uma escala de 1 a 5, em que se mensura 0 quanto o

ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador.
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Durante a aplicacdo da pesquisa in loco, registraram-se reclamacdes, num
municipio especifico, quanto ao ambiente fisico. Tais como: material sucateado,
carteiras em sala de instrucdo quebradas e lampadas queimadas, paredes mofadas,
segundo os proprios respondentes o material jA chega da Prefeitura do Municipio

pesquisado quebrado ou em péssimas para uso.

Houve diversas reclamacdes inclusive quanto ao alojamento que esses
Guardas Civis Municipais utilizam para deixar seus pertences ou trocar de roupa,

que é deficiente e precario.

7

Outro dado relevante é a questdo 63, cuja nota dada pelos respondentes
2,44, indica que os funcionarios ndo se sentem plenamente a vontade no trabalho,
gue tém de receio em expor seus sentimentos ou problemas, pelo medo de risco de

represalias dentro do proprio grupo.

A tabela 6 registrou as meédias das notas, nas frases aplicadas na escala de
clima organizacional: 02; 03; 06; 51; 52; 53; 59; 60; 61, que tratam do apoio da
chefia e da organizacdo, controle/pressédo; coesao entre colegas variaram médias

entre 3,00 e 3,13, com desvio padréo oscilando entre 1,195 a 1,272.

A interpretacdo da média atingida foi boa ou ruim para a organizacao,
dependendo muito da questao proposta. Assim, foram agrupadas as questbes com
média acima de 3 e subdivididas quanto aos resultados satisfatérios ou ndo para a
organizacdo. As questbes com média acima de 3 totalizaram 9 num universo de 63

guestdes, ou seja, 14,28% com maiores médias.

Na questdo 2 — Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo resolvidos
pelo préprio grupo, a média atingida de 3,2 pode demonstrar relativa unido do grupo
ao resolver os conflitos ocorridos no trabalho e, simultaneamente, auséncia ou

inércia da organizagdo para resolver tais conflitos.

Na questdo 3 — O funcionario recebe orientacdo do supervisor (chefe) para
executar suas tarefas, a média de 3,13, tanto pode demonstrar forte fiscalizacdo ou
intervencado nas atividades, uma das caracteristicas de organiza¢des hierarquizadas.
Caso, ao comparar as questdes 2 e 3, observa-se que a organizacao espera que 0
funcionario ndo traga problemas nem tampouco cometer erros ao desempenhar

suas funcoes.
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Na questdo 6 — O chefe elogia quando o funcionéario faz um bom trabalho, a
média de 3,00, pode demonstrar o carater formal da organizacdo na manifestacéo
de reconhecimento dos bons trabalhos prestados, inerentes a natureza das
organizacdes hierarquizadas, ou manifestar um elogio publico mais informal,
também comum nesse tipo de organizacdo, embora a questéo tenha atingido média

3, hipoteticamente relevante.

Para fins de andlise de clima organizacional nessa organizacao, a expectativa
dos funcionarios é que os bons trabalhos e acertos ganham a mesma exposicdo e

importancia que é reservada aos erros.

Durante a aplicacdo da pesquisa, era perceptivel a insatisfacao pela falta de
reconhecimento (questdo 6), o que pode se confirmar por ndo ter a media da

guestao chegado préximo a 5.

Na questdo 51, a frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor pela
organizacdo, a média 3,0 evidencia o carater formal da organizacdo hierarquizada,
aliado a natureza da atividade por turnos de servicos, que implica segundo o
apurado, a liberacéo do turno cumprido apenas pela chegada do novo turno. Diante

disso, a média a esperar seria 5,0, uma vez que nao se administra tolerancia.

Na questédo 52 — Aqui, em que “o chefe pode usar de regras da empresa para
punir os funcionarios” — A média atingida foi de 3,03, pois pode identificar a
existéncia de regulamentos formais que séo aplicados as ndo conformidades ou
transgressbes das regras da organizacdo, porém, pode-se ressaltar que em uma

organizacdo hierarquizada esperava-se uma média 5,0.

Pode-se aventar hipoteticamente que o chefe aplique puni¢des informais nao
previstas em regulamentos em casos como: mudanca de horario de servi¢co ou turno
de servico; mudanga de local de trabalho; mudanca do servico motorizado para o
servico a peé, entre outros. Nao tem essa questéo atingido a média 5,0 pode ainda

ser indicio de falhas de supervisao.

A natureza da questdo 53 — Os horarios dos funcionarios sdo cobrados com
rigor — aproxima-se bastante da questdo 51, ja que se trata de uma organizacao
hierarquizada. Por esse mesmo motivo, novamente era de se esperar média 5,0,
nao 3,03.
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Nas questbes 59, 60 e 61 — que correspondem a coesao entre 0s colegas as
médias obtidas foram 3,00, 3,01, 3,09, respectivamente, essas questdes pode
identificar um vinculo entre funcionarios, comum em outros 6rgados de seguranca
surgido quase sempre da necessidade de autoprotecdo, ou ainda revelar tracos

fortes de cooperativismo, igualmente habitual nas Corporagoes.

Sintetizando o0s numeros vistos e interpretados acima, das 63questdes
aplicadas aos guardas civis municipais dos municipios Maua, Santo André e Sao
Caetano do Sul, 9 questbes obtiveram média 3,00 e os outras 54 questdes

obtiveram médias que variam de 1,00 a 2,00, numa escala de 1 a 5.

O clima organizacional nas questdes passiveis de interven¢do da organizacao
manifesta-se aparentemente insatisfatorio ao passo que, nas questbes ligadas a
relacfes interpessoais, revela-se até certo ponto satisfatorio, mas ainda assim

distante dos valores maximos.

Na primeira aplicagcdo da pesquisa, no Centro de treinamento do Bairro
Assuncdo, os guardas civis municipais assistiam a um curso de epidemiologia e
saude. Nesse dia, um dos integrantes da Guarda havia morrido num acidente

doméstico, estando o ambiente visivelmente funebre e os GMCs abalados.

Na sede da Corporacao da Guarda Civil Municipal de Sdo Caetano do Sul,
realizaram-se trés secfes de aplicacdo do questionario, duas durante a semana, e

outra num sabado.

Na ultima secao realizada, um dos guardas civis municipais, que, a primeira
vista, parecia o formador de opinido do grupo, interpelou a pesquisadora porque
teria sido escolhida a Guarda e nao outra Corporacdo de Seguranca Publica como, a
exemplo da Policia Militar. “Qual o interesse da pesquisadora com a Guarda Civil
Municipal?”, indagou o GCM. A pesquisadora e autora da dissertacao esclareceu a
importancia de seu trabalho para o meio académico, explicando que ha pouco
material sobre o tema, de fato, nada além da dissertacdo de Heleni de Paiva, mas
sob a perspectiva Juridica, com o tema “Gestdo da Seguranga Publica em Santo
André: a percepc¢éo dos agentes da Guarda Civil Municipal acerca da ampliacdo de
suas atribuicbes”. Dadas as explicacdes, ndo houve restricdo de nenhuma espécie

ao questionario.
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As proximas tabelas identificam as respostas do questionario aplicado nos
trés municipios. Convém ressaltar que sdo 63 questdes, mas apenas as mais

representativas foram selecionadas para comentar.

Tabela 7 - O chefe elogia quando o funcionério faz um bom trabalho

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 38 15,0 15,0 15,0
2 45 17,8 17,8 32,8
3 70 27,7 27,7 60,5
4 78 30,8 30,8 91,3
5 22 8,7 8,7 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na tabela 7, 39,5% dos respondentes concordam que sao elogiados ao
desempenhar bem algum trabalho, porem 47,8%, com médias de 1 e 2 nédo

reconhecem ou percebem esse elogio.

Tabela 8 - Nesta empresa as duvidas sao esclarecidas

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 48 19,0 19,0 19,0
2 90 35,6 35,6 54,5
3 67 26,5 26,5 81,0
4 40 15,8 15,8 96,8
5 8 3,2 3,2 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa

Na questdo da tabela 8, que corresponde a questao n°. 25 na Escala de Clima
Organizacional, 54,5% dos respondentes, correspondendo aos itens 1 e 2 somados,
entendem que suas duvidas ndo sdo esclarecidas e apenas 19% dos respondentes

concordam plenamente em que o séo dentro da guarda civil municipal.



78

Tabela 9 - Aqui, o chefe valoriza seus funcionérios.

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 55 21,7 21,7 21,7
2 76 30,0 30,0 51,8
3 68 26,9 26,9 78,7
4 44 17,4 17,4 96,0
5 10 4,0 4,0 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Atentando ao total de respondentes do percentual acumulado, constata-se
que 26,8% nédo percebem ou ndo tém certeza dessa valorizagao.

Apenas 4% se sentem plenamente valorizados pelos chefes.

Tabela 10 - O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles

fazem

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 72 28,5 28,5 28,5
2 94 37,2 37,2 65,6
3 33 13,0 13,0 78,7
4 42 16,6 16,6 95,3
5 12 4,7 4,7 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

O maior percentual de respondentes dessa questdo, 65,6%, ndo concordam
gue os vencimentos dependem das tarefas realizadas, e apenas 4,7% concordam
plenamente em que a remuneragcdo paga depende das tarefas que realizam. Cabe,
porém, ressaltar que na maior parte dos 6rgados publicos de seguranca, ndo existe

bonificacao salarial por desempenho funcional.

Tabela 11 - Esta corporacéo se preocupa com a saude de seus funcionarios

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 61 24,1 24,1 24,1
2 69 27,3 27,3 51,4

3 62 24,5 24,5 75,9
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Frequéncia Percentual Percentual Percentual
Valido Acumulado
4 50 19,8 19,8 95,7
5 11 4,3 4,3 100,0
Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Do total de respondentes, o maior percentual, 51,4% ndo concordam que a
empresa se preocupa com a saude de seus funcionarios examinando o percentual
acumulado, 24,5% n&o concordam nem discordam da afirmagé&o, restando apenas
4,3% que concordam plenamente em que a empresa se preocupa com a saude dos
funcionarios.

Dos 75,9% dos respondentes ndo concordam nem discordam do teor da

afirmacao.

Tabela 12 - Esta empresa valoriza o esfor¢co dos funcionarios

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 70 27,7 27,7 27,7
2 92 36,4 36,4 64,0
3 55 21,7 21,7 85,8
4 28 11,1 111 96,8
5 8 3,2 3.2 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa

O maior percentual de respondentes 36,4% ndo concorda que a empresa
valoriza o esforco do seu funcionario, no percentual acumulado observa-se que
64,0% dos respondentes de alguma forma ndo concordam com esta questdo e
apenas 3,2% dos respondentes entenderam plenamente que a empresa valoriza o
esforco do seu funcionario.

Desse percentual, 85,8% dos respondentes nem concordam e nem discordam

se a empresa valoriza o esfor¢co dos seus funcionarios.
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Tabela 13 - As recompensas que o funcionario recebe estdo dentro das suas
expectativas

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 88 34,8 34,8 34,8
2 95 37,5 37,5 72,3
3 48 19,0 19,0 91,3
4 17 6,7 6,7 98,0
5 5 2,0 2,0 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

O total dos respondentes 37,5% ndo concordam que as recompensas que 0
funcionario recebe estd dentro das suas expectativas, se analisarmos de modo
contextual o percentual acumulado verifica-se que 72,3% n&o concordam de alguma
forma com essa questao.

E apenas 2% concordam plenamente. 6,7% concordam de alguma forma
com a assertiva de que as recompensas que o funcionario recebe estdo dentro das
suas expectativas. E 91,3% do percentual acumulado, ndo concordam e nem

discorda sobre a questédo recompensa.

Tabela 14: O trabalho bem feito é recompensado

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 79 31,2 31,2 31,2
2 83 32,8 32,8 64,0
3 53 20,9 20,9 85,0
4 33 13,0 13,0 98,0
5 5 2,0 2,0 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Nessa questdo apenas 2% dos respondentes concordam plenamente que o
trabalho bem feito é recompensado, se observamos o percentual acumulado
chegamos a um total de 64% dos respondentes que ndo concordam com essa
guestdo. Dos respondentes 85,0% do percentual acumulado, nem concorda e nem

discorda sobre a questéo.
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Tabela 15 - Os funcionérios desta empresa tém equipamentos necessarios
para realizar suas tarefas

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 108 42,7 42,7 42,7
2 78 30,8 30,8 73,5
3 37 14,6 14,6 88,1
4 23 9,1 9,1 97,2
5 7 2,8 2,8 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa

O maior percentual dos respondentes 42,7% discorda plenamente de que 0s
funcionéarios tém os equipamentos necessarios para realizar suas tarefas; observa-
se o0 percentual acumulado de 73,5% que ndo concordam de maneira nenhuma

com a questdo. Apenas 11,9% dos respondentes concordam com essa questao.

Informalmente foi dito em diversas ocasibes a pesquisadora que 0s
equipamentos ndo estavam adequados ao servico ou eram insuficientes, tais como
armamento, viaturas e uniformes (fardamento) e de modo geral os Equipamentos de

Protecao individual (EPI), os coletes.

Tabela 16 - O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do
trabalhador

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 97 38,3 38,3 38,3
2 77 30,4 30,4 68,8
3 52 20,6 20,6 89,3
4 23 9,1 9,1 98,4
5 4 1,6 1,6 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

A pesquisadora nos trés municipios a respeito da preocupacdo com
edificacBes consideradas insalubres como vestiarios e banheiros, inadequados ou

inexistentes.
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Quanto ao mobiliario alguns respondentes utilizavam o termo “temos
mobiliario sucateado”. Em geral sdo “sobras” de outros departamentos da Prefeitura.
Nos trés municipios pesquisados, a pesquisadora observou a necessidade de
melhoria inclusive nas salas de prelecdo como ventilacdo e iluminacdo. Nessa
guestdao a maior parte dos respondentes 38,3% discorda plenamente de que o

ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalho.

No percentual acumulado 68,8% dos respondentes discordam de alguma
forma dessa assertiva de que o ambiente de trabalho atende as necessidades
fisicas. Em contrapartida no percentual acumulado 10,7% dos respondentes

concordam com a informacéo.

Tabela- 17 - O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 83 32,8 32,8 32,8
2 68 26,9 26,9 59,7
3 52 20,6 20,6 80,2
4 44 17,4 17,4 97,6
5 6 2,4 2,4 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Analisados o percentual acumulado 59,7% dos respondentes discordam de
alguma maneira que o espaco fisico do setor de trabalho seja suficiente. Oposto a

iSS0, 0s respondentes que concordam representam 19,8% da amostra.

Tabela 18 - Existe iluminacdo adequada no ambiente de trabalho

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 65 25,7 25,7 25,7
2 74 29,2 29,2 54,9
3 57 22,5 22,5 77,5
4 52 20,6 20,6 98,0
5 5 2,0 2,0 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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A maior parte dos respondentes 54,9% discorda que existe iluminag&o
adequada no ambiente de trabalho. Durante a pesquisa realizada em um dos
municipios, foi possivel verificar essa falta de iluminacdo nos corredores e nas salas

de aula, deixando o ambiente escuro.

Tabela 19 - O setor de trabalho é limpo

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 76 30,0 30,0 30,0
2 67 26,5 26,5 56,5
3 57 22,5 22,5 79,1
4 42 16,6 16,6 95,7
5 11 4,3 4,3 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

A maior parte dos respondentes 56,5% discorda que o setor de trabalho é
limpo, apenas 4,3% concordam plenamente e ao observamos o percentual
acumulado 22,5% dos respondentes nem concordam e nem discordam de alguma

maneira dessa questao.

Tabela 20 - Esta corporacdo exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo

previsto

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 48 19,0 19,0 19,0
2 44 17,4 17,4 36,4
3 66 26,1 26,1 62,5
4 79 31,2 31,2 93,7
5 16 6,3 6,3 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa

Nessa questdo embora 37,5% dos respondentes concordem que a empresa
exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo, 36,4% do percentual acumulado

discordam desta questéao, havendo certo equilibrio dos respondentes.
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Pode nesse caso, isso pode ser o indicio de inexisténcia de metas, falta de

conhecimento sobre essas metas e falta de mecanismos de controle.

Tabela 21 - A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor por esta

empresa

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 49 19,4 19,4 19,4
2 35 13,8 13,8 33,2
3 46 18,2 18,2 51,4
4 88 34,8 34,8 86,2
5 35 13,8 13,8 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Verifica-se no percentual acumulado que 33,2% dos respondentes néo
concordam que a frequéncia é controlada com rigor por essa corporacéo e 48,6%
dos respondentes concordam de alguma maneira que exista controle rigoroso da
frequéncia. Esse equilibrio dos respondentes chama atencdo por ser uma estrutura

hierarquica militar, portanto o controle de frequéncia deveria ser rigoroso.

Tabela 22 - Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas
pessoais para alguns colegas

Frequéncia Percentual Percentual Percentual

Valido Acumulado
Valid 1 80 31,6 31,6 31,6
2 50 19,8 19,8 51,4
3 65 25,7 25,7 77,1
4 47 18,6 18,6 95,7
5 11 4,3 4,3 100,0

Total 253 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Do percentual acumulado 51,4% discorda de alguma maneira que se sentem
a vontade para contar seus problemas pessoais para alguns colegas. Pode haver
certo receio de que o compartilhamento de problemas pessoais possa acarretar
algum tipo de problema dentro da corporacdo ou até mesmo comprometer o servico

gue esta sendo realizado.
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Com base nos percentuais analisados percebe-se um clima organizacional
desfavoravel entre os guardas civis municipais, a maior parte das questdes
obtiveram médias baixas, como a organizacdo que ndo auxilia na resolucao de
conflitos, ndo admite erros; sobre as regras de punicdo surge a duvida e
possibilidade sobre puni¢gbes informais as quais ndo sempre sao bem aceitas e
muitas vezes vista como arbitrariedade ou ainda possivel sensacdo de impunidade

no caso de transgressao ou ndo conformidade.

A falta de elogio por parte da chefia foi outro ponto que chamou a atencéo,
pois o reconhecimento pelo desempenho das tarefas, ou de um trabalho realizado

se torna importante para o funcionario, seja de maneira formal ou informal.

Quando falamos de valorizacdo e reconhecimento profissional, esse
profissional passa por alguns quesitos tais como: salarios, beneficios, plano de

carreira entre outros.

Porém todos os guardas civis municipais aparentemente anseiam como
estimulo, ser elogiados pelos servicos e que esses possam inclusive servir para

futura promocéo.

Durante a andlise dos dados foi possivel detectar alguns pontos de
desmotivacdo dos guardas civis municipais, tais como falha na comunicacao, falta
de qualidade de vida no trabalho, falta de estrutura em determinadas ocorréncias,
falta de valorizacdo pessoal no trabalho, troca de postos de servicos entre outros

motivos.

Sendo que valores maiores que 4 tendem a indicar um clima organizacional

bom, porém os menores que 2,9 apontam um clima ruim (Martins, 2008, p.34).

No entanto, deve-se observar que, no fator 4 controle/pressdo, quanto maior

o resultado, pior seré o clima organizacional da corporacdo em estudo.
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Tabela 23 - Calculo dos Fatores obtidos da Guarda Civil Municipal

Estatistica Descritiva

N Minimo Maximo (média) Desvio

Apoio da Chefia e da 253 1,00 4,95 2,7484 , 71829
Organizagao

Recompensa 253 1,00 5,00 2,2724 , 73150
Conforto fisico 253 1,00 5,00 2,3384 ,89325
Controle/ Presséao 253 1,00 5,00 2,8682 ,96673
Coesdo entre colegas 253 1,00 5,00 2,8566 1,03756
Valid N (listwise) 253

Fonte: Dados da pesquisa

Na tabela 23, verifica-se que a média para controle/pressdo é mais alta que a
média para todas as demais e isso ndo é 0 que se espera de um clima
organizacional. Com média de 2,86 para controle/pressédo, segundo Siqueira (2008),
guanto maior o resultado, pior serd o clima e isto ocorre porque essa magnitude
desse fator é sentida pelos empregados. No caso de recompensa a nota média foi
de 2,2724, ou seja, menor que 2,9,0 que Martins (2008) considera como um “clima
ruim”.

No caso de recompensa isto ocorre por ser uma corporagao com hierarquia
militar, que aparentemente ndo possui formas de premiar seus funcionarios por
qualidade, produtividade. Com base em todos os dados do quadro 34, excluindo-se
controle/pressdo, observa-se que todas as médias sdao menores de 2,9, 0 que
aponta de acordo com Martins (2008) para um clima organizacional bom,

desfavoravel para a organizacgao.

A falta de um apoio maior por parte da chefia e as formas como os
funcionéarios sdo recompensados mostram que ndo parecem ser favoraveis ao clima
organizacional. Parecem adotar critérios que relegam o segundo plano o tempo de
casa (tempo de servigo) e bons servicos prestados, de acordo com a percepcéo dos

respondentes.

Durante a pesquisa realizada em um dos Municipios escolhidos, um

respondente chegou a falar que nos concursos as regras de determinadas fases
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especificas de avaliagdo, como no caso do exame de condicionamento fisico, foram
as mesmas para todos, sem levar em conta as condi¢des fisicas, de idade e tempo
de servico de cada um dos concorrentes, ou que houvesse uma tabela de
correspondéncia, como ocorre nas carreiras policiais.

Observa-se a apresentacdo dos dados as questdes referentes ao conforto
fisico, que o ambiente aparentemente ndo remete a uma seguranga ou propicia um
conforto para que seus funcionarios se sintam seguros de acordo com percepgao

desses mesmos respondentes.

Quanto ao controle e pressao, ndo ha diferenca quanto se trata do género
homem ou mulher, o controle exercido sobre os dois se mostram iguais por parte da

chefia ou ainda da atividade exercida por esses guardas civis municipais.

Na coesdo entre os colegas percebe-se em certos municipios que ndo ha
uma unido entre o grupo de forma geral e sim de forma pontual ou ainda por
equipes, mas essa unido € quebrada segundo alguns respondentes quando ocorre o
preconceito por parte dos novatos em relacdo aos veteranos, face ao grau de
escolaridade e de conhecimentos, desconsiderando-se a experiéncia e a histéria de

cada um dentro da Corporacao.

Esse preconceito segundo os respondentes € “plantado” propositalmente
junto aos recrutas do Curso de Formacdo da Guarda Civil Municipal, quando ocorre

o treinamento antes do ingresso efetivo nessa corporacgao.

4.1.3 indice de precisdo dos fatores do clima organizacional entre os guardas
civis municipais

Para analisar a confiabilidade dos dados pertinentes aos fatores ou fatores da
analise do SPSS, optou-se por utilizar o Alfa de Crombach que, conforme Hair Jr. et
al (2005, p.466) é “a medida comumente usada de confiabilidade para um conjunto

de dois ou mais indicadores de constructo”, os indices aceitaveis devem tem uma

variacéo de 0,6 a 0,9 dependendo do tipo de objetivo da pesquisa.

Essa técnica foi utilizada, pois com base em Malhorta (2006), representa
técnica estatistica mais adequada para andlise dos dados. A andlise realizada por
meio do software SPSS 18.0 apontou resultados que confirmam a confiabilidade dos

fatores, conforme serdo demonstrados no quadro 35.
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Tabela 24 ;. Calculo do “indice de precisdao” (alpha de Cronbach) para cada um
desses cinco fatores.

DENOMINACAO ITENS Cronbach's Alpha (a)
Apoio da Chefia e da Organizacao lao21 0,922
Recompensa 22 ao 34 0,891
Conforto Fisico 35 ao 47 0,947
Controle/Presséo 48 ao 56 0,909
Coesdo entre Colegas 57 ao 63 0,930

Fonte: Elaborado pela autora

Conforme Hair (2005), o alpha de Crombach tem que ser maior ou igual a 0,7
para cada fator ser confiavel.

No quadro 13 se verifica que com relacdo ao apoio da chefia e da
organizacao, obtivemos o resultado do alpha de crombach de 0,92, o que expressa
a precisdo e qualidade psicométrica da escala de clima organizacional quanto a
esse fator e 0 que se propds a medir; na denominagcdo recompensa o0 alpha de

crombach foi 0,89, acima de 0,7, que também é satisfatorio.

Na denominacdo conforto fisico o alpha de Crombach de 0,947 indica um
indice de precisdo excelente, na denominag¢do controle/pressdo o alpha de
crombach foi de 0,909, demonstrando também alto grau de confiabilidade.

Com o resultado do alpha de Crombach para o fator “Coeséao entre colegas”

de 0,93, também se observou confiabilidade dessa dimensao.

De um modo geral, essas medidas demonstram a confiabilidade do modelo
de escala do clima organizacional (ECO), indicando a adequacéo dessa escala para

a amostra pesquisada.

4.1.4 Andlise univariada

Realizou-se também o cruzamento dos dados por meio da analise de
variancia (ANOVA). Conforme Malhorta (2006, p. 419) a ANOVA corresponde a uma
técnica de analise univarida, que “sdo técnicas estatisticas adequadas para a

analise de dados quando ha uma medida Unica de cada elemento na amostra, ou,
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no caso de haver varias medidas de cada elemento, quando cada variavel é
analisada isoladamente”. Malhorta (2006) considera que 120 observacgdes (dados)
Ou mais ja constituem uma grande amostra valida para outras analises estatisticas
em geral, como o teste de analise de variancia. Como a amostra pesquisada utiliza
253 respondentes, as andlises serdo expressivas para posterior discussao dos
resultados obtidos.

A seguir, na tabela 24, foram cruzadas a variavel independente e categorica
que se intitula “Perfil” (género masculino e feminino), para verificar se essa variavel

tem efeito significativo ou ndo sobre os fatores do clima.

Tabela 25 - Perfil (género) versus os fatores ou fatores do clima
ANOVA
Soma dos df Quadro F Sig.
Quadrados Médio
Apoio da Entre grupos 7,109 1 7,109 14,518 ,000
chefia e da Dentro de 122,908 251 490
organizacao grupos
Total 130,017 252
Recompensa | Entre grupos 10,260 1 10,260 20,670 ,000
Dentro de 124,585 251 ,496
grupos
Total 134,845 252
Conforto Entre grupos 4,027 1 4,027 5,130 ,024
fisico Dentro de 197,042 251 , 785
grupos
Total 201,069 252
Controle/ Entre grupos 1,379 1 1,379 1,478 ,225
Presséo Dentro de 234,130 251 ,933
grupos
Total 235,509 252
Coeséao Entre grupos 2,758 1 2,758 2,578 , 110
entre Dentro de 268,527 251 1,070
colegas grupos
Total 271,286 252

Fonte: Dados da pesquisa

Com a probabilidade associada aos fatores do clima é inferior ao nivel de
significancia (0,000) para apoio da chefia e da organizacédo, recompensa (0,000) e
conforto fisico (0,024), rejeitaram-se as hipoteses nulas de médias populacionais
iguais. A variavel independente que nesse caso € Perfil (homem/mulher) tem efeito

significativo, com base em MALHORTA (2006), sobre esses trés fatores do clima
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(apoio da chefia e da organizacao, recompensa e conforto fisico).

Assim, ha diferengas nas medidas desses trés fatores quando se observa a
variavel perfil (masculino/feminino), o que ressalta o efeito do “Perfil” sobre o “apoio
da chefia e da organizagao”, “recompensa’ e “conforto fisico”. Perfil
(masculino/feminino) nédo tem efeito significativo sobre os fatores pressao e coesao
entre os colegas. Dessa forma, o fato dos guardas civis municipais serem homens
ou mulheres nao traz diferencas nas medidas dos fatores pressdo ou coesao entre
os colegas. Na tabela 25, utilizou-se o teste ANOVA, com o qual foi possivel
verificar se o estado civil (variavel independente) dos respondentes interfere nos
demais fatores e fatores desta pesquisa.

Tabela 26 - Estado civil versus fatores do clima organizacional

ANOVA
Soma dos df Quadro F Sig.
Quadrados Médio

Apoio da Entre grupos 1,558 3 ,519 1,007 ,390
Chefia Dentro de 128,459 249 ,516
ﬁrggnizagéo grupos

Total 130,017 252
Recompensa Entre grupos 2,470 3 ,823 1,549 ,202

Dentro de 132,375 249 ,532

grupos

Total 134,845 252
Conforto fisico Entre grupos 10,016 3 3,339 4,351 ,005

Dentro de 191,053 249 767

grupos

Total 201,069 252
Controle/ Entre grupos 20,809 3 6,936 8,044 ,000
Presséo Dentro de 214,701 249 ,862

grupos

Total 235,509 252
Coesao entre Entre grupos 25,686 3 8,562 8,681 ,000
colegas Dentro de 245,599 249 ;986

grupos

Total 271,286 252

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme a tabela 25 nota-se que os fatores “apoio da chefia e da
organizagado e recompensa” apresentaram nivel de significancia de 0,390 e 0, 202

respectivamente, superior a p > 0,05.
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O estado civil ndo tem efeito significativo sobre os fatores apoio da chefia e da
organizacdo e recompensa, o fato de ser casado, solteiro ou divorciado nao
diferencia as médias do suporte afetivo, estrutural ou operacional da chefia ou da
organizacdo proporcionada a seus funcionarios para o desempenho de suas
funcbes. Para os demais fatores e fatores, conforto fisico, controle/ presséo e
coesdo entre 0s colegas apresentaram niveis de significancia inferior a 0,05 (p <
0,05).

Conclui-se que o estado civil tem efeito significativo sobre o conforto fisico
(seguranca e conforto que a organizacdo proporciona a seus funcionérios),
controle/pressédo (o quanto este funcionario é cobrado em suas tarefas no seu dia-a-
dia) e coesdo entre os colegas, que representa o vinculo que existe entre 0s
funcionarios e a colaboracdo exercida dentro das tarefas solicitadas. A seguir
observa-se a relacdo entre o tempo de corporagdo versus os fatores do clima
organizacional, utilizando o teste ANOVA.

Tabela 27 - Tempo de corporacéo versus os fatores do clima organizacional

ANOVA
Soma dos df Quadro F Sig.
Quadrados Médio
Apoio Entre grupos 9,499 27 ,352 ,657 ,903
Dentro de 120,518 225 ,536
grupos
Total 130,017 252
Recompen Entre grupos 16,446 27 ,609 1,157 277
sa Dentro de 118,399 225 526
grupos
Total 134,845 252
Conforto Entre grupos 21,806 27 ,808 1,014 ,451
Dentro de 179,263 225 7197
grupos
Total 201,069 252
Presséao Entre grupos 20,731 27 , /68 ,804 (44
Dentro de 214,779 225 ,955
grupos
Total 235,509 252
Coeséo Entre grupos 20,776 27 , 769 ,691 ,873
Dentro de 250,510 225 1,113
grupos
Total 271,286 252

Fonte: Dados da pesquisa
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De acordo com tabela 26 todos os fatores: apoio da chefia e da organizacéo;
recompensa; conforto fisico; controle/pressao/ coeséo entre os colegas p > 0,05, ou
seja, ndo foi possivel rejeitar a hipétese nula das médias iguais. Deste modo, o
tempo de corporacdo ndo tem efeito significativo sobre esses cinco fatores citados

acima do clima organizacional.

Observou-se pelo teste ANOVA, que o tempo de servico do Guarda Civil
Municipal que esta entre 5 a 20 anos, nao tem efeito significativo sobre os 5 fatores
do clima organizacional, que sé&o apoio da chefia e da organizacdo, recompensa,
conforto fisico, controle/pressao e coesédo entre os colegas.

O teste aponta que ndo ha diferencas nas medidas dos fatores quando se

analisa a variavel idade (p > 0,05).

O tempo de corporacao nao interfere na forma como o guarda civil municipal
sente o0 apoio da chefia e da corporacdo ao qual ele pertence, ndo tem efeito
significativo sobre controle/pressdo que 0s supervisores exercem sobre o0s

funcionarios.

N&o interfere na coeséo entre os colegas, no vinculo que criam entre eles ou
na colaboracdo que exercem entre 0s colegas, 0 apoio interpessoal neste caso
continua sendo o0 mesmo independente do tempo de corporagéo.

Porém o que se observa, por ser uma organizacdo com hierarquia militar séo
as graduacoes existentes 12 Classe; 22 Classe; 32 Classe; Inspetor; SubComandante

e Comandante, criando uma barreira hierarquica, mas néo por tempo de servico.

Um dado relevante obtido foi a respeito das promocgdes existentes na
corporagdo, em que o tempo de servigo € desprezado bem como os bons servigcos
prestados também, gerando um clima de insatisfacdo entre os Guardas Civis
Municipais, onde ha& uma percepcdo de insatisfacdo referente a este fato da
promocao.

A proxima relagdo, na tabela 27, é identificada a formacao versus fatores do
clima organizacional, para verificar se a formacéo interfere nos demais fatores e

fatores desta pesquisa.
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Soma dos df Quadro F Sig.
Quadrados Médio

Apoio da Entre grupos 2,040 5 ,408 787 ,560
Chefiaeda  Dentro de 127,977 247 ,518
Organizagd  grupos
0 Total 130,017 252
Recompen Entre grupos 5,889 5 1,178 2,256 ,050
sa Dentro de 128,956 247 ,522

grupos

Total 134,845 252
Conforto Entre grupos 20,811 5 4,162 5,703 ,000
fisico Dentro de 180,258 247 ,730

grupos

Total 201,069 252
Controle/ Entre grupos 38,401 5 7,680 9,624 ,000
Presséo Dentro de 197,108 247 , 798

grupos

Total 235,509 252
Coesdao do Entre grupos 46,947 5 9,389 10,338 ,000
grupo Dentro de 224,338 247 ,908

grupos

Total 271,286 252

Fonte: Dados da Pesquisa

Ao observar o quadro 39, pode-se verificar que o nivel educacional mostrou

qgue o nivel de significancia € inferior a 0,05 para os fatores: conforto fisico;

pressao/controle e coeséo do grupo.

Desse modo a formacdo académica (variavel independente) tem efeito

significativo,

com base em MALHORTA (2006),

mencionados.

sobre esses trés fatores

Assim, a formacdo académica néo tem efeito significativo para o fator Apoio

da chefia e da organizagéo e recompensa (pois p ndo é menor que 0,05).

O quadro 40 a seguir relaciona a faixa etaria versus os fatores de clima
organizacional, a fim de verificar o grau de significancia gerado com a utilizacdo da

técnica estatistica ANOVA.
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Tabela 29 - Faixa etéaria versus os fatores do clima organizacional
ANOVA
Soma dos df Quadro F Sig.
Quadrados Médio

Apoio da Entre grupos 1,309 4 327 ,637 ,636
Chefiaeda  Dentro de 122,700 239 ,5613
Organizagd  grupos
0 Total 124,009 243
Recompen Entre grupos 2,859 4 , 715 1,329 ,260
sa Dentro de 128,506 239 ,538

grupos

Total 131,366 243
Conforto Entre grupos 9,482 4 2,370 3,226 ,013
fisico Dentro de 175,619 239 ,735

grupos

Total 185,101 243
Controle/ Entre grupos 24,079 4 6,020 7,891 ,000
Pressao Dentro de 182,329 239 ,763

grupos

Total 206,408 243
Coesdao do Entre grupos 24,638 4 6,160 6,756 ,000
grupo Dentro de 217,909 239 ,912

grupos

Total 242,548 243

Fonte: Dados da pesquisa

Na tabela 28, verifica-se que nos fatores Apoio da chefia e da organizacéo
(0,636) e recompensa (0,260), a faixa etaria ndo apresenta efeito significativo sobre
esses dois fatores, pois p > 0,05. Nesse caso ndo ha diferencas nas medidas desses

dois fatores em funcéo da faixa etéria.

O apoio da chefia e da organizacdo ocorre ou nao independentemente da
faixa etaria, o que é similar também para o caso da recompensa, pois a organizacao

€ hierarquizada e formal.

Para os demais fatores, como conforto fisico (0,013), controle/presséao (0,000)
e coesdao do grupo (0,000), a faixa etéaria (idade) tem efeito significativo sobre esses

fatores, pois p<0,05.

Vale ressaltar o caso particular do fator controle/pressao. Observou-se que a
faixa etaria (idade) interfere no modo como os respondentes sentem o conforto a

pressao e a coesao entre os colegas.
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Observou-se também que o tempo de servico do GCM ndo muda a sua
percep¢cdo quanto aos fatores do clima organizacional. Assim, independentemente

da idade, todos sentem que ha muita pressao no trabalho.

Quando se abordam as variaveis formacéao e faixa etaria, observa-se que no
teste ANOVA, essas varidveis ndo tem efeito sobre o apoio da chefia e a
recompensa. Isso possivelmente ocorre pelo fato de que os guardas civis municipais
nao sentem diferenca no tratamento da chefia e nas recompensas financeiras em

funcdo de seus respectivos niveis educacionais e idades diferenciadas.

Desse modo, é finalizada a apresentacdo dos dados. A pesquisa realizada
com 253 respondentes dos trés municipios: Maua; Santo André e S&o Caetano do
Sul proporcionou uma vasta gama de dados, como apoio da chefia da e da
organizacdo, recompensa, conforto fisico, controle/pressdo; coesdo do grupo,
permitindo vislumbrar a configuracdo do clima entre os Guardas Civis Municipais na

amostra. A partir de agora serd realizada a discussao dos resultados.
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5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Uma vez concluida analise cruzada dos dados da pesquisa de campo
realizada em Maud, Santo André e Sdo Caetano do Sul, com as Guardas Civis

Municipais, importa discutir o sentido de tais dados.

A andlise dos dados permitiu compreender, a forma pela qual Guarda Civil
Municipal percebe a corporacdo em que esta inserida no cendrio da seguranca

publica.

Verificou-se em algumas questdes que o clima organizacional parece
desfavoravel a organizacéo. Segundo Bispo (2006), o clima é desfavoravel quando o
ambiente ndo propicia nenhuma motivacéo, levando a frustracéo, falta de integragéo

corporacgao/funcionarios e baixo comprometimento com a qualidade, entre outros.

A afirmacédo de Bispo (2006) enquadra-se, em parte, no caso da corporacgao,
gue nao parece ter demonstrado, no levantamento desta pesquisa, plena satisfacéo

com o clima em termos de motivagao e integragao.

Entre os pontos de insatisfacdo manifestados pelos guardas civis municipais,
enumeram-se 0S salarios, equipamentos a empregar nas tarefas e ambiente de
trabalho, além do receio de expor problemas particulares aos colegas de trabalho,

como se constata pela variacdo das notas de 2,04 a 2,44, em uma escalade 1 a 5.

Podera Luz (2003) para verificar no ambiente indicadores de insatisfacéo dos
funcionarios como  salario, equipamentos empregados nas tarefas,
descontentamento difuso e receio de expor problemas constitui sinal inequivoco de
clima organizacional ruim/ negativo, por conta da falta de valorizacao,
reconhecimento, recompensa, material inadequado as tarefas, espaco fisico nao

propicio, iluminacdo deficiente ou limpeza a desejar.

Nove questbes do universo de 63 coberto pelo questionario, as quais
vessaram sobre recompensa, conforto fisico e coeséo entre os colegas, receberam

notas ruins quanto ao clima na empresa.

Litwin e Stringer (1968), Kolb (1986), Sbragia (1983) descrevem incentivos
gue podem ser aplicados aos funcionarios quando executam um bom trabalho. No

caso das Guardas Civis Municipais, por serem uma organizagao hierarquizada, sua
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recompensa ocorre apenas mediante promog¢fes, quando o trabalho é bem
sucedido.

Revela a questéo 35 (uso de equipamentos adequados para a realizacédo das
tarefas), que obteve nota 2,05, a que ponto estdo descontentes os guardas civis

municipais com seus equipamentos.

Sbragia (1983), no fator “apoio logistico proporcionado”, afirma que a
corporacdo esta seriamente comprometida em fornecer aos seus funcionarios os
materiais necessarios ao desenvolvimento de suas atividades, a fim de obter

desempenhos satisfatorios.

Segundo relatos dos proprios respondentes, esse comprometimento nem
sempre se confirma, porque, 0s materiais parecem sucateados, tanto os de uso para

sua seguranca como os de instrucdo em sala de aula.

Também observa-se certa dificuldade nos relacionamentos pessoais dentro
da corporacdo. Os funcionarios ndo se sentem a vontade para expor Seus
problemas aos colegas, item com nota 2,44 em uma escala de 1 a 5, o que pode
indicar falta de familiaridade entre os membros da organizacdo (LITWIN e
STRINGER, 1968).

Um “bom” clima organizacional pressupde ampla confianga entre os membros
da organizacao, cooperacao mutua entre as partes e boas relacdes de amizade no
ambiente de trabalho (KOLB, 1986). No que tange ao item “resolucédo de conflitos”,
no caso desta pesquisa, a nota mediana ndo parece condizer com a recomendacéo
de Kolb et al (1986).

Verifica-se, na maioria das vezes, que o0s proprios funciondrios resolvem os
conflitos existentes sem a intervencgéo de chefia, o que pode ser identificado como a
capacidade que as pessoas tém de resolver os problemas levantados pela

organizacao, além de ter lidado com situacdes conflitantes (SBRAGIA, 1983).

Os fatores do clima (apoio da chefia, recompensa, conforto fisico e coesao
entre colegas) receberam nota inferior a 2,9 o que, de acordo com Martins (2008),
representa um “clima ruim”, quanto ao fator controle/pressao, ainda segundo Martins
(2008), quanto maior o resultado, pior o clima. Como o resultado foi baixo, o fator

controle/presséo exprime clima bom (presséao e baixo controle).
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Observa-se que, onde deveria haver intervencao por parte da organizagao, o
clima se mostra insatisfatério, como € o caso do ambiente de trabalho e dos
equipamentos, entretanto quando concerne as relacdes entre os guardas civis

municipais, o clima é satisfatoério.

A andlise das 63 questbes aplicadas in loco nas sedes das Guardas Civis
Municipais aponta um clima organizacional insatisfatério, com médias baixas, como
se vé na valorizacdo dos funcionarios (quadro 24), em que 64% dos respondentes
discordam de que a empresa valoriza os funcionarios, para um clima organizacional

satisfatorio.

Kolb (1986) e Sbragia (1983) definem essa sensacao de valorizacéo por parte
das organiza¢des quando o esforco do funcionario € reconhecido, quando realizam
um bom trabalho e ndo serem apenas repreendidos ao deixarem de realizar uma

tarefa.

bY

Outro item de insatisfacdo referente a preocupacdo da empresa quanto a
saude dos funcionarios (quadro 23), mostra que 51,4% dos respondentes discordam

de que a organizagao se preocupa com sua saude.

Para Bispo (2006), esse é um fator externo a analisar, que procura avaliar a
opinido dos funcionarios sobre sua propria saude fisica e mental, item de extrema

importancia e dificil observagéo.

Na apresentacao dos dados, no quadro 35 (Calculo dos Fatores obtidos junto
as Guardas Civis Municipais), foram analisadas as denominacdes apoio da chefia e
da organizacao; recompensa; conforto fisico; controle/ pressdo e coeséo entre 0s

colegas, do que resultaram alguns dados relevantes.

Observa-se que recompensa obteve média 2,27, abaixo de 2,9,
representando para Martins (2008), um clima organizacional ruim. Para Litwin e
Stringer (1968), Sbragia (1983) e Bispo (2006), a recompensa deve ser oferecida

quando o trabalhador realiza bem suas tarefas, resultando em promocgoes.

Ocorre com a Guarda Civil Municipal que suas recompensas, por tratar-se de
uma organizagdo hierarquizada, se fazem mediante promoc¢des e elogios, sem

envolver remuneracgéo, o que pode implicar insatisfacdo quanto a esse item.
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No controle/pressdo o controle exercido pela organizacdo e pelos
supervisores, a média foi 2,86, o que Martins (2008) coloca que, quanto maior for

essa media pior sera o clima organizacional, pois € percebido pelos empregados.

O que se verifica € que a cultura organizacional pode influir no controle e
pressao exercidos sobre os empregados, nas praticas e costumes adotados pela
organizagdo, que sdo exercidos sobre os funcionarios e suas tarefas. (BISPO,
2006).

Por apresentar estrutura hierarquica, o estilo de gestédo, que tende a ser mais
autocratico, ou seja, com diretrizes fixadas pela chefia (comando), sem a
participacéo efetiva do grupo, ou ainda a chefia (comando) determina a tarefa a ser
executada e qual o companheiro de trabalho de cada um, dependendo da questéo
pessoa da chefia (comando), e pode ter gestdes democraticas, onde o grupo pode

interferir neste sentimento de controle e presséo sobre os funcionarios.

De acordo com Martins (2008), quando a nota do clima for menor que 2,9
para o item “controle/pressao”, pode-se considerar um bom clima (pouca presséo e

baixo controle).

No cruzamento dos dados sobre o estado civil, percebe-se que o0 apoio da
chefia e a recompensa ndo tém efeito significativo sobre o conforto fisico,
controle/presséo ou coesao entre os colegas.

O tempo de corporacdo ndo apresenta tampouco efeito sobre nenhum dos
fatores, ou seja, sobre o0 apoio da chefia, recompensa, conforto fisico,

controle/presséo ou coesao entre os colegas.

A formacao dos guardas civis municipais, por sua vez, tem efeito significativo
sobre os fatores conforto fisico, pressao/controle e coesdo do grupo. Os
trabalhadores precisam demonstrar empenho em suas atividades, com total
confianga em si. (KOLB ET AL, 1986).

O ultimo dado do cruzamento sob analise é a faixa etaria dos guardas civis
municipais. Nos fatores apoio da chefia e recompensa, ela ndo tem efeito

significativo, ocorrendo, com relacdo ao apoio da chefia, independente da idade.

Sobre os fatores fatores conforto fisico (0,013), controle/pressédo (0,000) e
coesao do grupo (0,000), a faixa etaria (idade) tem efeito significativo.
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Observou-se também que o tempo de servico do guarda civil municipal ndo
altera a sua percepcdo quanto aos fatores do clima organizacional. Assim,
independentemente da idade, responderam que a pressao sofrida no trabalho é

grande.

Apresentados os dados e da discutidos os resultados, constata-se a
relevancia da pesquisa de clima organizacional, que explicita os bons e os maus e

procuram ferramentas que melhorem o ambiente interno da organizacgéao.

Tabela 30 - Média dos fatores e implicagdes no clima dos GCMs

Exceto em controle/pressao a média de clima inferior a 2,9 é
considerada nado satisfatoria (Martins,2008)

Apoio da chefia e da 2,7484
organizacao (“ nao satisfatorio )
Recompensa 2,2724
(“ ndo satisfatorio )

Conforto fisico 2,3384
(“ nao satisfatorio )

Controle/ Presséo 2,8682
(clima bom)

Coesdo entre colegas 2,8566

(“ nao satisfatorio )
Valid N (listwise) 253

(“ ndo satisfatério )
Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se na tabela 29 que predominam fatores com nota inferior a 2,9 (com
excecdo de controle/presséo), o que indica que o clima entre os GCMs tende a ser,

de acordo com Martins, nao satisfatoério.

Apenas o item controle/pressdo, embora apresente a maior nota, ainda €
inferior a 2,9, o que Martins (2008) interpreta como clima bom (“existe pouca pressao
e baixo controle”). Em termos gerais, o clima entre os GCMs nédo tende a ser

satisfatorio.



101

Quadro 13 : Fatores do clima entre os GCMs e os autores

Fatores Fatores favoraveis
Desfavoraveis do clima entre os
do clima entre GCMs

os GCMs

Apoio da chefia
e da
organizacgao

Recompensa

Conforto fisico

Controle/pressao

Coesao entre
colegas

Fonte: Dados da Pesquisa

Confronto com autores da revisao da literatura

Quando nédo ha apoio da chefia e da organizagéo, pode
ocorrer falta de respeito da chefia com os empregados,
falta de orientacdo por parte da chefia; e ajuda da chefia
para solucionar problemas, provocando assim um clima
insatisfatorio dentro da organizacdo. No caos dos
guardas civis municipais, a falta de supervisdo pode
levar a desorientacao da rotina diaria.
(NAZURDIN,2006); (SOBRINHO;PORTO, 2012).

A recompensa € relevante, pois € 0 grau em que 0S
funcionarios sentem que estdo sendo reconhecidos e
recompensados pelo bom trabalho realizado.

No caso dos guardas civis, a falta de valorizacdo das
tarefas realizadas com bom desempenho e a falta de
reconhecimento a um clima de insatisfagcdo.
Recompensar os funcionérios de forma positiva, visando
bom desempenho e ndo as punicbes na organizacgéo.
(OLIVA, PERAL, FALCHI, 2008); (MESSARA; EL-
KASSAR, 2013); (NOVELLI;FISCHER;MAZZON,2006).

Quando nao ha confronto suficiente € comum aflorar a
insatisfagdo entre os funcionarios. A qualidade de vida
no trabalho deve ser amparada pelo conjunto, ambiente,
atmosfera e ar em que o funcionario esta inserido. Deve
haver um esfor¢o por parte da organizacédo de melhorar
esse ambiente. Para os guardas civis municipais, itens
como equipamentos para executar as tarefas ou um
ambiente fisico confortavel levam a um clima
organizacional satisfatorio. (SOBRINHO, PORTO,2012);
(SCHENEIDER,ERHART, MACEY, 2013); (SEGREDO
PEREZ, 2013).

O item controle/pressdo é relevante, pois afeta o
clima organizacional, o que parece acontecer com
0s guardas civis municipais, a média baixa
apresentada na pesquisa demonstra um clima
organizacional bom de acordo com Martins (2008).
Neste fator respeito as regras, aceitagcdo dos
padrdes de trabalho, implicam nesta insatisfacao.
(NASURDIN,2006); (SIQUEIRA, 2008);
(PAULA;STEFANO;ANDRADE,2011).

A confianca entre as pessoas no ambiente de trabalho é
essencial, pois favorece a consolidagdo dos
relacionamentos  intraorganizacionais, aumenta a
colaboracdo e a cooperacdo reciproca. (NOVELLI,
FISCHER, MAZZON, 2006); (PUENTE-PALACIOS,
2006).
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No quadro 14, percebe-se que os fatores desfavoraveis do clima
organizacional, tais como apoio da chefia, recompensa, conforto fisico e coeséo

entre os colegas, prevalecem sobre os fatores favoraveis.

Ha quatro fatores desfavoraveis, e apenas um favoravel (controle/pressao).
Analisando a luz dos autores quanto o clima pode prejudicar a organizacéo,
identificam-se riscos de desmotivacéo, frustracéo pelo trabalho néo reconhecido e a
falta de elogios, dentre outros, que costumam resultar em perdas irreparaveis para a

organizacdo em termos de desempenho e comprometimento.

Verifica-se, entretanto que o controle/pressao que a organizacao exerce sobre
seus funcionérios é julgado favoravelmente (média inferior a 2,9 é satisfatério pelo
critério da escala), uma vez que a pressao € relativamente pequena e o controle
sobre os funcionarios relativamente baixo, o que ndo deixa de causar surpresa numa

organizagéo hierarquizada.
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6 CONCLUSAO

Esta dissertacdo de mestrado propds-se a analisar a configura do clima
organizacional das Guardas Civis Municipais nos Municipios de Maug, Santo André

e Sao Caetano do Sul, integrantes da regido do ABC.

A escolha do tema foi determinada pela relevancia em abordar o clima
organizacional entre os membros da guarda civil municipal, érgéo publico municipal
com a atribuicdo legal de proporcionar seguranca publica aos municipios de uma

das regides mais industrializadas do Pais.

A utilizacdo da pesquisa quantitativa abrangeu um numero significativo de
profissionais da area de seguranca publica e possibilitou obter dados expressivos,

cuja andlise criteriosa levou a uma compreensao mais clara do tema proposto.

A revisdo da literatura resgatou pesquisas acerca do clima organizacional.
Procedeu-se a fundamentacdo tedrica com um retrospecto deste constructo, que
tem sido objeto de estudos desde 1927, e verificou-se que, a despeito dos

aperfeicoamentos, ele continua impreciso.

A partir da fundamentacdo teodrica, procurou-se entender a génese da
pesquisa de clima organizacional e como esse constructo contempla as relacbes

entre chefia, colegas e liderancas, entre outros.

Vale ressaltar que, em um cenario de rapidas mudancas, as organizacdes se
preocupam em identificar as causas de apatia e desanimo dos seus funcionarios

com relacdo ao ambiente interno.

Uma vez identificada as causas, € possivel gracas a um diagnostico, adotar
medidas que eliminem principalmente o0s problemas manifestados no

comportamento dos integrantes da organizacao.

Respondendo a pergunta de pesquisa que norteou esta dissertacéo, o clima
organizacional entre os guardas civis municipais de Santo André, Sdo Caetano do
Sul e Maua nao parece satisfatorio, porque, dos cinco fatores de clima

organizacional, apenas “controle e pressao” logrou nota favoravel.
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Ha indicios de que os demais fatores, tais como recompensa, apoio da chefia
e da organizacgdo, conforto fisico e coesdo entre colegas ndo se tenham mostrado
satisfatorios, de acordo com a percepcéo dos guardas civis municipais participantes

desta pesquisa.

Com a apresentacdo dos dados observou-se que itens como salario,
equipamentos necessérios a realizacdo de tarefas, ambiente de trabalho e
sentimentos junto aos colegas para exprimir problemas a receberam dos guardas
civis municipais notas baixas na escala de 1 a 5. Os resultados constituem inicios

inequivocos de que ndo € satisfatério o ambiente interno da organizagao.

Assim, num universo de 63 questdes aplicadas a uma amostra de 253
guardas civis municipais, apenas nove questdes apontavam clima favoravel, e

enguanto as outras 54 ndo podem ser classificadas de satisfatorias.

Delinearam-se a partir dos objetivos desta dissertacéo: identificar os fatores
que favorecem e que desfavorecem o clima organizacional entre os guardas civis
municipais de Maua, Santo André e Sdo Caetano do Sul; verificar os fatores do
clima organizacional de maior relevancia na percepcdo dos funcionarios quanto ao
ambiente interno da organizacao e realizar andlises cruzadas dos dados obtidos na
investigagdo do clima organizacional junto aos guardas civis municipais, a fim de
aprofundar a interpretacdo dos dados apresentados com o questionario aplicado in

loco.

Alcancados os resultados mediante os dados recolhidos pelo procedimento
metodoldgico verificou-se que o clima organizacional da Guarda Civil Municipal néo
€ algo simples de analisar, visto que apresenta variacdes entre os fatores,

acarretando complexidades no desempenho da Corporacéo.

Partindo das consideracbes apresentadas e respondendo a pergunta desta
dissertacdo: Como se configura o clima organizacional da Guarda Civil Municipal
nos municipios de Maua, Santo André e Sdo Caetano do Sul, que integram a regiao
do ABC?

Com base na pesquisa realizada, ha indicios de que o clima nao satisfatorio,

porque a excecdo de controle/pressdo, nao foi avaliado favoravelmente. Assim,

apoio organizacional e da chefia, recompensa, conforto fisico e coesao entre
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colegas ndo parecem ter sido percebidos como satisfatérios no survey realizado

nesta pesquisa.

Como sugestado, deveria a corporacao proceder a um a um replanejamento
nos aspectos identificados na pesquisa de clima organizacional, com propostas de
curto prazo como revisdo do Lay-out fisico, ou seja, adequacdo da estrutura,
possibilitando condi¢des minimas de trabalho e analise formal do local de instalagédo
desses ambientes fisicos, evitando expor os integrantes da corporacédo a condi¢cdes
insalubres. A médio prazo, compra de equipamentos para uso nas tarefas dos
guardas civis municipais, com o objetivo de prover a cada integrante da corporacao
equipamento individual. A longo prazo, por fim, rever a forma de comando,

reconhecendo e valorizando o trabalho, quando bem executado.

Partindo dessas premissas constatou-se a insatisfacdo da guarda civil

municipal que pode gerar um clima organizacional desfavoravel para a organizacao.

Ressalta-se que os resultados obtidos com a pesquisa de campo e as
conclusdes desta dissertacdo limitam-se a amostra utilizada para a pesquisa, ou
seja, o0s trés municipios da Regido do ABC, conforme os procedimentos

metodoldgicos aplicados.

A limitacdo deveu-se ao tamanho da amostra, restrito ao nimero minimo
solicitado na metodologia. A pesquisadora tem plena consciéncia de que, com

tempo mais dilatado e amostra maior, teria alcancado resultados mais precisos.

A ndo realizacdo de pesquisa qualitativa, com a técnica do Focus Group, teria
mostrado um elucidativo para esta pesquisa, enriquecendo-lhe o contetdo, pelo
aprofundamento do campo de estudo.

A limitacdo justifica-se pelos percal¢cos de tempo impostos pela pesquisa in

loco, com agendamentos e horarios, pertinentes ao grupo respondente.

Ainda assim, esta pesquisa oferece conteudo de consisténcia para outros
estudos que elejam analisar o tema clima organizacional no ambito das Guardas
Civis Municipais, campo de estudo vasto, mas muito pouco explorado, servindo de
incentivo para futuras pesquisas na area de administracdo, para compreender o
papel das Guardas Civis Municipais dentro das organizacdes, e identificar seu papel

no ambiente interno e externo.
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Recomenda-se que se realizem pesquisas com novas amostras a fim de
delinear com mais precisdo aspectos determinados do clima organizacional em

orgaos publicos, mais especialmente em 6rgaos de seguranca.
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1 - Qual sua ldade? 2 - Informe seu Sexo

Entre 18 e 25 anos Masculino

Entre 26 e 35 anos Feminino

Entre 36 e 45 anos

Mais de 45 anos Tempo de Corporagédo/anos

3 -Qual sua formagéao Escolar?

Ensino Fundamental

Ensinio Médio

Ensino Superior

P6s Graduacéo

Estado Civil: Casado Solteiro

Caro(a) respondente, pararesponder, leia as caracterisiticas descritas na frases a seguir anote junto a

cada frase o nUmero que melhor representa sua opiniéo, de acordo com a seguinte escala:

1- DISCORDO
TOTALMENTE

3 -NEM CONCORDO
NEM DISCORDO

2 - DISCORDO

4 -CONCORDO |5—CONCORDO TOTALMENTE

1- Meu setor € informado das decisdes que o envolvem.
2 - Os conflitos que acontecem no eu trabalho sédo resolvidos pelo préprio grupo.

3 - O funcionario recebe orientagéo do supervisor(chefe)para executar suas tarefas
4 - As tarefas que demoram mais para serem realizadas s&o orientadas até o fim pelo chefe.

5 - Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas.

6 - O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho.

7 - As mudangas sdo acompanhadas pelos supervisiores (ou chefes)

8 - As mudangas nesta empresa séo informadas aos funcionarios

9 - Nesta empresa, as dlvidas sao esclarecidas

10- Aqui, existe planejamento das tarefas

11- O funcinario pode contar com o apoio do chefe

12 - As mudangas nesta empresa séao planejadas

13-As inovagdes feitas pelo funcionario no seu trabalho s&o aceitas pela empresa
14- Aqui, novas idéias melhoram o desempenho dos funcionarios

15- O chefe valoriza a opinido dos funcionarios

16 - Nesta empresa, os funcionarios tem participagdo nas mudancas

17 - O chefe tem respeito pelo funcionario

18- O chefe colabora com a produtividade dos funcionarioos

19 - Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa

20- A empresa aceita novas formas de o funcionario realizar suas tarefas
21- O didlogo é utilizado para resolver os problemas da empresa

22- Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacéo

23- Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios

24- Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem seu trabalho, eles sdo recompensados
25- O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem

26 - Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sendo recompensado

27- Esta empresa se preocupa com a saude de seus funbcionarios

28- Esta empresa valoriza o esforgo do seu funcionario

29- As recompensas que o funcionario recebe estdo dentro das suas expectativas

30- O trabalho bem feito é recompensado

31- O salario dos funcion’rios depende da qualidade de suas tarefas

32- A produtividade do empregado tem influencia no seu salario

33- A qualidade do trabalho tem influencia no salario do empregado

34- Para premiar o funcionario, esta empresa considera a qualidade do que ele faz

35-0Os funcionarios desta empresa tém equipamentos necessarios para realizar suas tarefas
36-O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador

37-Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade

38- O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente

39- O ambiente fisico é agradavel

40- Nesta empresa, o local de trabalho é arejado

41-Nesta empresa, existem equipamentos que previnem os perigos do trabalho

42-Existe iluminagédo adequada no ambiente de trabalho

43-Esta empresa demonstra preocupagao com a seguranga no trabalho

44-0 setor de trabalho é limpo

45-Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a salde do empregado no trabalho
46-Nesta empresa, a postura fisica dos empregados é adequada para evitar danos a saude
47-O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas

48-Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios

49-Nesta empresa, tudo é controlado

50-Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto

51- A frequandia dos funcionarios é controlada com rigor por esta empresa

52-Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir os funcionarios

53-Os horarios dos funcionarios sao cobrados com rigor

54-Aqui, o chefe pressiona o tempo todo

55- Nesta empresa, nada é feito sem a autorizagéo do chefe

56-Nesta empresa existe uma fiscalizag&do permanente do chefe

57-As relagdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade

58-0 funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas

59-Aqui, os colegas auxiliam um novo funvionario em suas dificuldades

60-Aqui nesta empresa, existe cooperagéo entre os colegas

61-Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega

62- Existe integracédo entre colegas e funcionarios nesta empresa

63- Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais para alguns colegas
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