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RESUMO

O clima organizacional ¢ um elemento imprescindivel para analisar o contexto e as
caracteristicas das empresas, refletindo o ambiente interno de cada organizacdo e sua
influéncia na motivagado ¢ fator crucial para a gestdo das organizagdes, sobretudo instituicdes
militares. O estudo teve como objetivo analisar as percep¢des dos membros de um batalhdo de
policia militar em relagdo ao clima organizacional e sua contribui¢do para a motivagdo no
ambiente de trabalho. Para alcancar este intento foi utilizado um modelo de pesquisa
elaborado por Locatelli, Sgarbossa ¢ Mozzato (2023) e adaptado para o contexto de um
batalhdo de Policia Militar do estado do Ceara (PMCE). O modelo adota seis varidveis:
condi¢des de trabalho, lideranca, remuneragdo, satisfacdo pessoal, relacionamento com os
colegas e organizacdao do trabalho. Os dados obtidos com 65 policiais revelaram que as
variaveis condi¢cdes de trabalho e lideranga, pouco influenciaram na motivacdo. A
remuneragdo, apesar das respostas mais dispersas, também se apresentou negativamente na
contribuicdo para a motivagdo. J4 a variavel satisfacdo pessoal se revelou um pouco mais
positiva com relacdo a contribuigdo com a motivagdo. A varidvel relacionamento com os
colegas se demonstrou bastante favoravel a motivagdo. A organizacao no trabalho influencia
positivamente na motivagdo dos entrevistados. Assim, ficou clara a influéncia do clima
organizacional sobre a motiva¢do dos policiais. Ademais, os fatores que mais motivam os
policiais sdo o compromisso de ajudar a sociedade, o sonho de ser policial, o salario e o
companheirismo entre a equipe. Ja entre os fatores destacados como mais desmotivadores
estdo: os abusos praticados pela chefia, a remuneracdo incompativel com as responsabilidades
do cargo, a falta de reconhecimento tanto por parte da instituicdo como por parcela da
sociedade, desigualdade de oportunidades na carreira e escalas desgastantes. Portanto, o
estudo evidenciou que os policiais do Batalhdo pesquisado estdo preponderantemente
desmotivados e os fatores motivacionais sofrem influéncia das varidveis do clima

organizacional.

Palavras-chave: lideranca, remuneragdo, organiza¢do do trabalho.



ABSTRACT

Organizational climate is an essential element for analyzing the context and characteristics of
companies, reflecting the internal environment of each organization and its influence on moti-
vation is a crucial factor for the management of organizations, especially military institutions.
The study aimed to analyze the perceptions of members of a military police battalion in relati-
on to the organizational climate and its contribution to motivation in the workplace. To achie-
ve this goal, a research model developed by Locatelli, Sgarbossa and Mozzato (2023) and
adapted to the context of a Military Police battalion of the state of Cearda (PMCE) was used.
The model adopts six variables: working conditions, leadership, remuneration, personal satis-
faction, relationship with colleagues and work organization. The data obtained from 65 police
officers revealed that the variables working conditions and leadership, according to the data
collected, had little influence on motivation. Remuneration, despite the more dispersed res-
ponses, also presented a negative contribution to motivation. The variable personal satisfacti-
on, on the other hand, proved to be slightly more positive in relation to its contribution to mo-
tivation. The variable relationship with colleagues proved to be quite favorable to motivation.
The organization of the work environment, despite being more balanced in the responses, re-
vealed that this aspect of the climate positively influences the motivation of the interviewees.
Thus, through the analysis of the collected data, the influence of the organizational climate on
the motivation of the police officers became clear. Furthermore, the analysis of the percepti-
ons of members of the military police battalion about motivation in the work environment, in-
cluding motivational and demotivating factors, showed that among the factors that most moti-
vate the police officers are: the commitment to help society, the dream of being a police offi-
cer, the salary and the camaraderie among the team. Among the factors highlighted as most
demotivating are: abuse practiced by the management, remuneration incompatible with the
responsibilities of the position, lack of recognition both by the institution and by part of soci-
ety, inequality of career opportunities, and exhausting schedules. Therefore, the study showed
that the police officers of the Battalion studied are predominantly demotivated and the moti-

vational factors are influenced by the variables of the organizational climate.

Keywords: leadership, remuneration, work organization.
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1 INTRODUCAO

O clima organizacional ¢ um elemento para analisar o contexto e as caracteristicas
das empresas, refletindo o ambiente interno de cada organizacdo. O clima ¢ um componente
do ambiente interno das empresas que ajuda a avaliar a satisfagdo dos colaboradores e a
analisar o estado real da empresa de maneira abrangente (Oliveira; Carvalho; Rosa, 2012).
Deste modo, estudar o clima no ambito da administracdo publica, especificamente em
organizacdes militares, com suas peculiaridades e reflexos, ¢ fundamental para compreender
aspectos motivacionais em instituigdes complexas.

Nessa toada, destaca-se a influéncia do clima organizacional sobre a motivagao
como um aspecto significativo que demanda atengdo por parte das organizacdes. Tanto de
maneira direta quanto indireta, o clima organizacional pode afetar os niveis de motivacao,
podendo ter impactos positivos ou, em certas circunstancias, negativos (Facco et al., 2012).
Atualmente, existe convergéncia sobre a importancia do clima organizacional no que diz
respeito ao aspecto motivacional das organizagdes (Figueiredo, 2017). Assim, normalmente,
uma empresa com um clima organizacional favoravel tende a alcancar melhores resultados,
pois esse clima influencia positivamente os funcionarios, elevando sua motivagdo e
incentivando seu empenho e motivacao nas atividades realizadas (Ribeiro et al., 2019). Nesses
termos,

O clima organizacional refere-se especificamente as propriedades motivacionais do
ambiente interno de uma organizacdo como o desempenho humano e a satisfacdo no
trabalho e relagdes interpessoais. O grau de satisfagdo material e emocional das
pessoas ¢ medido pelo clima organizacional. (Ribeiro et al. 2019, p. 2)

As pesquisas sobre clima organizacional e motivacao tém partido de diferentes
perspectivas, mas, para Locatelli, Sgarbossa e Mozzato (2023) existem, ainda, campos
especificos de investigacdo que carecem de objeto de andlise, como, por exemplo, a influéncia
do clima sobre a motiva¢do dos individuos de determinada organizagdao. No contexto da
policia militar, o clima tem sido abordado com alguns vieses, a exemplo de Pardini e
Felisberto (2018) que buscaram diagnosticar o clima organizacional na 1* Regido da Policia
Militar de Minas Gerais. J4 Rodrigues, Pinheiro e Duarte (2021) que pesquisaram os
elementos do clima organizacional e suas possiveis relacdes com tracos de estresse em
policiais militares de um batalhdo de operacdes especiais. Ademais, recentemente, Silva
(2022) analisou o impacto causado no clima organizacional da Policia Militar do Parana em

decorréncia de parceria firmada com o Ministério Publico do Trabalho com o fim de dar
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maior apoio a corpora¢do. No contexto motivacional, Gomes e Silva (2017) analisaram
fatores motivacionais de policiais militares de operacdes especiais € 0s aspectos inerentes a
identidade e a cultura, ressaltando as limitagcdes das teorias motivacionais € propondo um
estudo mais abrangente na area policial.

Esta pesquisa surgiu do interesse de estudar especificamente a percepcao do clima
organizacional em organizagdes militares € como isso influencia na motiva¢ao dos policiais
que compdem a corporagdo, pois o ambiente organizacional da policia militar brasileira e suas
particularidades sdo pouco explorados, conforme apontado por Lopes, Ribeiro e Teodoro
(2016) e Schulze et al (2022). Entre 2016 e 2023 as pesquisas sobre clima e motivagdo na
policia militar foram pouco exploradas, conforme indicado pelos resultados da base de dados
CAPES. Utilizando os termos "policia militar" e "clima organizacional", em portugués, foram
encontrados apenas cinco resultados. Da mesma forma, ao buscar pelos termos "policia
militar" e "motivagdo", também em portugués, foram identificadas somente trés pesquisas.
Todas as buscas foram filtradas com base em artigos académicos. O presente estudo procura
contribuir com essa discussdo e incrementar o conhecimento cientifico sobre a realidade da
gestdo militar.

O questionamento levantado foi: como o clima organizacional influencia a
motivacao dos membros de um batalhdo de policia militar? Para responder tal problematica de
pesquisa foi formulado o seguinte objetivo geral: analisar as percepgdes de membros de um
batalhdo de policia militar em relagdo ao clima organizacional e sua contribui¢do para a
motivacao no ambiente de trabalho. Os objetivos especificos delineados foram:

1. explorar as percepcdoes de membros do batalhdo de policia militar sobre a
motivacao no ambiente de trabalho.

2. investigar a relacdo entre o clima organizacional e a motivacdo dos membros do
batalhdo de policia militar em estudo.

O presente estudo adotou o modelo de pesquisa elaborado por Locatelli,
Sgarbossa e Mozzato (2023) que relaciona as varidveis do clima organizacional com a
motivacdo. O modelo aborda seis varidveis do clima organizacional (condi¢oes de trabalho,
lideranca, remuneragao, satisfacdo pessoal, relacionamento com os colegas e organizagao do
trabalho) e os relaciona com aspectos motivacionais, o que permite ter uma visao ampla da
organizagdo e compreender como essas variaveis contribuem para a motivacdo. O estudo do
clima organizacional em instituicdes militares ¢ fundamental para compreender a percepgao

dos membros da organizagdo ante as particularidades do ambiente militar, dada a influéncia
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de uma série de fatores, como a estrutura rigida de comando e controle, a disciplina, a
camaradagem e a missdo compartilhada (Cassundé et al., 2015).
Este trabalho esta organizado em quatro sec¢des, além desta introducdo, a saber:

referencial tedrico, procedimentos metodologicos, apresentacdo dos dados e conclusdes.
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2 CLIMA ORGANIZACIONAL E MOTIVACAO

O clima organizacional refere-se a maneira como os membros de uma organizagao
percebem o ambiente de trabalho. Em esséncia, ¢ composto pelas percepgdes coletivas que os
funcionarios tém sobre varios aspectos da empresa e do ambiente de trabalho (Robbins,
2005). Robbins (2005) acrescenta que o clima organizacional ¢ um dos componentes
fundamentais da cultura organizacional, refletindo os sentimentos das pessoas e sua maneira
de interagir ndo apenas entre si, mas também com os clientes e fatores externos a organizagao.
Além disso, Souza et al. (2019) corroboram afirmando que o clima organizacional pode ser
visto como o estado psicologico predominante dentro de uma organizacdo em determinado
momento, influenciado por diferentes varidveis e alteracdes que podem ocorrer de forma
temporaria ou prolongada.

Os conceitos de cultura organizacional e clima sdo distintos. Conforme Lanzer
(2017), ha, comumente, confusdo entre os significados de clima e cultura organizacionais,
sendo o clima uma espécie de avaliagao coletiva das emogdes e percepgdes dos membros de
um grupo, bem como a forma como eles descrevem determinadas sensagcdes e o ambiente
interno em um dado momento. Ja a cultura organizacional seria “um conjunto de valores que
rege o comportamento de um grupo” (Lanzer, 2017, p. 17).

Por outro lado, segundo Feltrin (2020), embora o clima organizacional tenha
ganhado maior visibilidade nos Ultimos anos, o tema j4 estava em pauta desde a década de
1930, surgindo como uma consequéncia direta da influéncia das motivagdes e
reconhecimentos em relacao aos trabalhadores, tendo uma abordagem que se concentra mais
nos sentimentos do que na cultura.

Borelli (2018) sintetiza o conceito de clima organizacional afirmando que este
abrange uma série de dimensoes fundamentais. Em primeiro lugar, ¢ um reflexo das atitudes e
comportamentos que permeiam a organizacao, sendo fundamental avaliar o seu alinhamento
com a cultura empresarial. Além disso, o clima organizacional ¢ uma métrica essencial para
compreender a qualidade do ambiente de trabalho, refletindo diretamente na forma como os
colaboradores percebem, interpretam e reagem a cultura da empresa. Esta percepcdo
influencia significativamente as interagdes interpessoais dentro da organizagdo e,
consequentemente, o nivel de satisfagdo e engajamento dos membros. Ademais, o clima
organizacional serve como uma métrica das expectativas dos funcionarios em relacdo a
empresa, evidenciando até que ponto estas estdo sendo atendidas. Importante ressaltar que o

impacto do clima organizacional ndo se limita ao ambiente de trabalho, estendendo-se
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também ao desempenho individual e a produtividade geral da equipe. Por fim, ¢
imprescindivel compreender que o clima organizacional ¢ dindmico e influenciado por uma
série de fatores, sendo moldado pelas acdes e medidas adotadas pela lideranga da organizagao,
ao invés de ser simplesmente criado.

Nessa toada, Nacife (2019) observa que, frequentemente, o clima organizacional é
moldado pela percepcdo dos colaboradores e tem um impacto direto na motivacdo e na
satisfacao no trabalho. Se os valores da organizagdo estdo alinhados com o desenvolvimento
pessoal dos funciondrios, isso possibilitara a satisfagdo das necessidades individuais, ao
mesmo tempo em que contribuird para um clima interno favoravel, ou seja, seria uma forma
de aliar os interesses pessoais aos interesses organizacionais. Como exemplo de alinhamento
dos interesses individuais para o favorecimento do clima organizacional, Chaves e Lima
(2019) ressaltam a importancia da remuneracao dos funcionarios. Dalcegio e Trevisol (2018)
j& observavam esse entendimento de que a remuneracao e os beneficios, quando aplicados de
forma coerente, ndo apenas promovem a autoconfianga, mas também geram um sentimento de
reconhecimento das habilidades profissionais ¢ do desempenho dentro do ambiente
organizacional, contribuindo para um aumento na satisfagao dos trabalhadores.

Cardoso (2017) explica que o clima organizacional ¢ como um termdémetro dos
estimulos motivacionais proporcionados pela empresa aos seus colaboradores, visando
impulsionar o desempenho coletivo. Essa dindmica desempenha um papel crucial no bem-
estar dos funcionarios e exerce uma influéncia significativa no comportamento da equipe,
revelando sentimentos de satisfacdo ou insatisfagdo em relagdo as politicas da empresa.

Em uma perspectiva psicologica, Chaves e Guimaraes (2016), apontam que o
clima organizacional representa a expressao emocional das pessoas diante dos principios
institucionais, das politicas e procedimentos, das praticas de recursos humanos, dos
relacionamentos interpessoais, das politicas de recompensa e punicdo em relacdo ao alcance
das metas de desempenho, e da situacdo financeira da empresa. Santos e Paranhos (2017)
corroboram que o clima organizacional engloba tanto a percep¢ao formal quanto informal das
diretrizes, praticas, atitudes e processos corporativos, exercendo uma influéncia direta tanto
nos resultados da organizacdo quanto no comportamento dos colaboradores que nela
trabalham.

Nesse sentido, Mantovani e Greatti (2017) destacam que alcangar melhores
resultados requer motivacdo e comprometimento dos trabalhadores com os objetivos da
organizagdo. Portanto, destacam que o clima organizacional deve favorecer um ambiente

organizacional propicio ao desenvolvimento das atividades pelos colaboradores, haja vista
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que a postura adotada pela organizagdo influencia na satisfacdo dos individuos e isso acaba

refletindo no desempenho. Em contrapartida,

[...] quando véarios elementos negativos das relagdes humanas corroem o clima
organizacional e isoladamente podem ndo ter efeito sobre a organizagdo como um
todo, mas, quando combinados, levam a empresa ao prejuizo, ndo alcance de metas
e até a perda de participagdo de mercado e viabilidade econdmica em médio e longo
prazos. (Merluzzi, 2020, p. 20).

Portanto, o clima organizacional desempenha um papel fundamental no avanco da
empresa, pois quando a organizagdo mantém um ambiente de trabalho saudavel, isso tende a
se refletir em produtividade e resultados positivos. Esse cendrio ¢ impulsionado pela
motivacdo dos colaboradores, como destacado por Souza, Campos Junior ¢ Magalhdes
(2015).

Além disso, ¢ fundamental gerir o clima organizacional para alcancar melhores
niveis de produtividade e o alcance de resultados positivos. Segundo Sousa (2014), a gestdo
do clima organizacional abarca uma série de iniciativas que se iniciam com o planejamento da
pesquisa e se estendem até a avaliagdo dos resultados do plano de agdo elaborado a partir
desses dados. No entanto, tal empreendimento ndo ¢ desprovido de desafios, demandando
tanto o respaldo da alta diregdo quanto o comprometimento coletivo para instaurar um clima
organizacional favoravel. Reis (2015) destaca que otimizar a gestdo do contexto
organizacional ¢ fundamental para elevar e aperfeicoar o bem-estar dos individuos, tanto
interna quanto externamente as empresas, fomentando sua satisfacdo e assegurando a
vitalidade dos negocios.

Nesse contexto de gerenciamento do clima, deve-se levar em consideragdo que o
ambiente de clima organizacional pode ser categorizado em trés tipos distintos: um ambiente
desfavoravel, caracterizado por frieza, distancia social, conflitos e falta de companheirismo;
um ambiente neutro, marcado pela monotonia, indiferenca, falta de empatia e desinteresse; e
um ambiente favoravel, onde ha calor humano, satisfacdo, comprometimento, integracio e
forte espirito de equipe (coletividade), ambientes estes que podem influenciar, de maneira
variada, os niveis de produtividade (Sousa; Garcia, 2011).

Portanto, os gestores precisam sempre considerar as medidas de gerenciamento do
clima que estdo sendo aplicadas, bem como as possiveis corregdes que precisam ser
implementadas de acordo com os resultados obtidos por meio de pesquisas de clima. Altmann
(2000) ja apontava que a implementagdo de programas de monitoracdo do clima
organizacional representava uma ferramenta gerencial de grande importancia, capaz de

proporcionar uma série de beneficios significativos. Primeiramente, ao promover maior
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envolvimento dos funciondrios com o ambiente de trabalho, tais programas geram um
aumento na satisfagcdo, reducdo de auséncias e uma melhoria geral no desempenho. Além
disso, a realizacao de pesquisas de clima em datas pré-determinadas facilita a expressao das
opinides dos colaboradores, promovendo a comunicagdo interna e fornecendo informacgdes
essenciais a gestdo. Outro ponto relevante ¢ a possibilidade de comparacdo entre o ambiente
de trabalho da organizacdo e o de outras empresas, oferecendo insights valiosos para
aprimoramentos. Por fim, a proatividade da geréncia, ao antecipar e solucionar problemas
relacionados aos funcionarios e ao ambiente de trabalho, contribui para prevenir situagdes

criticas que possam impactar negativamente as atividades das equipes.

2.1 Pesquisa de clima organizacional

De acordo com Rodrigues et al (2016), a pesquisa de clima organizacional emerge
como uma ferramenta imprescindivel para uma compreensdo mais precisa do ambiente
interno das empresas. Ao avaliar o nivel de satisfacdo e as perspectivas dos colaboradores,
essa avaliagdo possibilita a criacdo de uma atmosfera mais motivadora para a realizacdo das
tarefas diarias. Assim, ao atender as expectativas dos funciondrios, promove-se um ambiente
propicio para o aumento do desempenho profissional.

A conducao da pesquisa de clima organizacional, segundo Nacife (2019),
Gasparetto (2015) e Souza (2014), é um processo estruturado que abrange diversas etapas.
Inicialmente, no planejamento, sdo definidos os objetivos, instrumentos e logistica da
pesquisa, enquanto na preparacdo sao elaborados e testados os formuléarios. A etapa de
divulgacdo precede a distribui¢do dos instrumentos, visando despertar o interesse dos
colaboradores. Apds a coleta, os dados sdo tabulados e analisados criticamente para a geragao
de relatorios, cuja apresentacdo a diretoria marca a fase final do processo.

Souza (2014) ainda vai além e estende o processo, iniciando com a obtengao de
aprovacao da dire¢do e detalhando a parametrizagdo das respostas. Além disso, prioriza a
definicdo de planos de acdo apods a divulgacdo dos resultados. Essa ampliagdo acrescenta
etapas como a definicdo das varidveis, a montagem e validacdo do instrumento, a divulgacao
da pesquisa e a emissdo de relatorios detalhados. Ao término, destaca-se a importancia do
monitoramento e avaliacdo continua dos planos de agdo para garantir a eficacia das medidas
corretivas implementadas.

Diante da importancia atribuida a pesquisa de clima organizacional, torna-se

fundamental compreender os elementos que o influenciam. Conforme indicam Nakata et al.
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(2009) e Aratjo et al. (2017), este clima ¢ afetado por crengas, tomadas de decisdo e pela
propria cultura institucional, destacando a complexidade dos seus determinantes. Logo, a
conducao da pesquisa de clima organizacional ¢ desafiadora, pois implica na consideragao das
diversas percepgdes dos colaboradores sobre o ambiente de trabalho. Cada situacdo pode ser
interpretada de maneiras variadas, resultando em uma ampla gama de conclusdes e resultados.
Apesar da complexidade inerente, as organizagdes investem na realizacdo dessas avaliagdes
com o propodsito de fortalecer o vinculo entre empresa e funcionarios, fomentando a
motivacdo e a satisfacdo profissional (Silva, 2014).

Para Souza (2014), a pesquisa de clima organizacional funciona como um
medidor que visa avaliar como os funcionarios percebem diversos aspectos do ambiente de
trabalho, incluindo suas tarefas, o relacionamento com colegas e superiores, a compensagao
financeira, os beneficios oferecidos, entre outros indicadores importantes.

Portanto, a pesquisa de clima organizacional caracteriza-se como uma ferramenta
fundamental para a analise organizacional. Seu objetivo primordial ¢ avaliar a motivagao, a
eficacia da gestdo, o engajamento em praticas cidadds, os conflitos e a percepcao dos
funcionarios acerca da qualidade do ambiente de trabalho, sobretudo diante das atitudes
adotadas pela lideranga (Nacife, 2019).

Ante uma revisao de literatura recente sobre pesquisas de clima organizacional na
Administracdo Publica, percebe-se que os estudos no setor publico tém avangado, contudo
ainda falta muito a perquirir neste setor se comparado a iniciativa privada (Paula et al. 2012;
Franga et al. 2017; Morais et al. 2019). Tratando-se, especificamente, sobre pesquisas que
relacionam o clima organizacional no ambito da policia militar a caréncia de estudos ¢ ainda
maior. De acordo com a base de dados da CAPES, entre 2016 e 2023, cinco pesquisas
trataram sobre a temdtica, conforme quadro 1.

Quadro 1 - Pesquisas sobre clima organizacional na policia militar (2016-2023)

Titulo Autor(es) Objetivos/resultados Ano
O efeito migratorio do Anderson da Silva Estudou-se a motivagdo dos policiais 2018
policial militar para a Harthcopf, Gabriel Marques que adimplem ao policiamento
policia civil do estado do de Souza, Gilberth Max ostensivo repressivo, o que possibilitou
Mato Grosso Pinto da Silva, Mihay de o conhecimento dos fatores
Oliveira Silva, Sebastido motivacionais e do clima
Carlos Rodrigues Silva organizacional que os influenciam nos
movimentos migratorios dentro da
Policia Militar.
Clima organizacional: Daniel Jardim Pardini, Jodo Objetivou diagnosticar o clima 2018
diagndstico da primeira Luiz da Matta Felisberto organizacional na 1? Regido da Policia
regido da policia militar de Militar de Minas Gerais.
Minas Gerais Evidenciou-se, em especial, que as
varidveis que influenciam
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positivamente no clima organizacional

da 1* RPM sdo: “consideragdo humana

geral”; “prestigio obtido”, “sentimento
de identidade”, “condicdes de

progresso e “‘cooperagdo existente”.

Ministério Publico do
Trabalho na regido de
Umuarama nos ultimos 10
anos

Trabalho (Ministério Piblico do
Trabalho) sdo benéficas e necessarias
as duas Instituigdes, que influencia
positivamente a autoestima e o clima
organizacional das Unidades Policiais
Militares que sdo agraciadas com tal
beneficio, resultando na melhoria da
prestagdo de servigo publico a
comunidade.

Qualidade na seguranca Eloan Porto Santos, Marcos Teve como objetivo principal 2019
publica: um estudo sobre a | Paulo Lucena do identificar a percepcdo dos policiais da
77 cipm de vitdria da Nascimento, Regina Lima da 77* Companhia Independente de
conquista-Ba. Rocha, Raffaella Castro Policia Militar de Vitoria da
Lima, Gardénia Tereza Conquista/BA, em relacdo a qualidade
Jardim Pereira dos servigos prestados por essa
unidade.
A vulnerabilidade ao Ana Paula Grillo Rodrigues, Propos verificar elementos do clima 2021
estresse apresentada pelo Daniel de Moraes Pinheiro, organizacional e suas possiveis
policial militar diante do Luiz Ricardo Duarte relagdes com indicios de
clima organizacional da vulnerabilidade ao estresse presentes
Corporacao nos policiais militares do BOPE
(Batalhao de Operagdes Policiais
Especiais) e do 22° BPM (Batalhdo da
Policia Militar) da PMSC (Policia
Militar de Santa Catarina). A analise
dos dados revelou maiores percentuais
de policiais militares do BOPE nos
niveis médio alto e alto de
vulnerabilidade ao estresse em relacao
ao clima e funcionamento
organizacional.
A finalidade e o formato Claudio Roberto Longo Abordou a parceria entre as Unidades | 2022
da parceria entre PMPR ¢ Silva da Policia Militar e as Procuradorias do

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

O quadro 1 apresenta as producdes que abordaram clima organizacional e a

policia militar que foram localizadas. Os modelos de pesquisa foram bem variados a exemplo
de Pardini e Felisberto (2018) que utilizaram um questiondrio estruturado com escalas do tipo
Likert de sete pontos tendo por base o modelo de Sbragia (1983). J4 Silva (2022) aplicou um
questionario de respostas “sim” ou “ndao” para aferir o impacto causado no clima
organizacional resultante da parceria entre a Policia Militar do Parand com o Ministério
Publico do Trabalho. Importante destacar que nenhuma pesquisa relacionou o clima
organizacional da policia militar com a influéncia da motivagao dos policiais.Segundo Ribas
(2013), existem diferentes modelos de pesquisa de clima organizacional, cada um com
abordagens distintas para avaliar o ambiente de trabalho. Dentre eles, destacam-se o modelo

de Litwin e Stringer (1968) que emprega um questionario composto por nove fatores, que
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incluem estrutura, responsabilidade, desafio, recompensa, relacionamento, cooperagdo,

conflito, identidade e padrao. O modelo de Kolb (1986) utiliza um questionario que se baseia

em sete fatores: recompensa, padrdes, responsabilidade, conformismo, clareza organizacional,

calor, apoio e lideranga. J& o Modelo de Sbragia (1983) ¢ caracterizado por mais abrangente,

que considera vinte fatores, abordando desde conformidade, estrutura e recompensas até

aspectos como autonomia, clareza, justica, reconhecimento e forma de controle. Cada um dos

modelos oferece uma perspectiva unica, permitindo uma compreensao mais ampla e detalhada

do ambiente de trabalho. Além desses modelos de clima organizacional, varios modelos foram

criados ao longo dos anos, utilizando diversas escalas e dimensdes, alguns deles sdo

apresentados no quadro 2:

Quadro 2 — Medidas de clima organizacional

Escala/Autor/Ano

Dimensoes da Escala

Escala de clima organizacional — OCQ
— Litwin e Stinger (1968)

1) estrutura, 2) responsabilidade, 3) desafio 4) recompensa, 5)
relacionamento, 6) cooperagdo, 7) conflito 8) identidade 9) padrdes.

Escala de clima organizacional —
OCDQ — Halpin e Croft (1969)

1) falta de envolvimento, 2) rotina, 3) moral amizade, 4) distancia, 5)
producdo, 6) estimulo, 7) consideragdo.

Escala de clima organizacional — BOCI
— Peyne e Pheysey (1970)

1) autoridade, 2) restrigdo, 3) interesse pelo trabalho, 4) relagdes
pessoas, 5) rotina, 6) senso de comunidade.

Escala de clima organizacional — ACQ
— Schneider e Bartlet (1970)

1) suporte administrativo, 2) estrutura administrativa, 3) preocupacao
com os empregados, 4) independéncia, 5) conflitos internos, 6)
satisfacdo geral.

Escala de clima organizacional —
Sbragia (1983)

1) estado de tensdo, 2) énfase na participagdo, 3) proximidade da
supervisdo, 4) consideragdo humana, 5) autonomia presente, 6)
prestigio obtido, 7) tolerancia exigente, 8) clareza percebida, 9)
justica predominante, 10) condi¢des de progresso, apoio logistico, 11)
reconhecimento proporcionado, 12) forma de controle.

Escala de clima organizacional — Kolb,
Rubin Mclntyro (1986), com base nas
pesquisas de Litwin e Stringer (1968)

I)conformismo, 2) clareza organizacional, 3) calor e, 4) apoio
lideranca.

Escala de clima organizacional — Coda
(1997)

1) compensagdo, 2) maturidade empresarial, 3) colaboragio entre
areas funcionais, 4) valorizagao profissional, 5) identificacdo com a
empresa, 6) de comunicagao, 7) sentido de trabalho, 8) politica global
de recursos humanos.

Escala de clima organizacional —
Tamayo (1999)

1) lideranga organizacional, 2) comprometimento, 3) seguranca no
trabalho, 4) ambiente de trabalho, 5) mudanga sem rumo certo, 6)
valorizagdo do empregado, 7) treinamento.

Escala de clima organizacional — (ECO)
— Toro (2001)

1) relagdes interpessoais, 2) estilo de dirego, 3) sentimento de
inclusdo, 4) retribuicdo, 5) disponibilidade de recursos, 6)
estabilidade, 7) clareza, 8) valores coletivos.

Escala de clima organizacional —
Patterson et al. (2005)

1) relagdes humanas, 2) processos internos, 3) sistemas abertos e, 4)
objetivo racional.

Escala de clima organizacional —
Martins (2004) adaptada de Toro (2001
para o contexto brasileiro) — pode ser
utilizado em diversos tipos de empresas

1) apoio da chefia e da organizagao, 2) recompensa, 3) conforto
fisico, 4) controle/pressao, 5) coesdo entre colegas.
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Escala de clima organizacional - para 1) seguranga, 2) estratégia, 3) remuneragao, 4) espirito de equipe, 5)
organizagodes de saude — Menezes et al. |relagdo com a comunidade, 6) lideranga, 7) desenvolvimento

(2009). profissional.
Escala de clima organizacional — 1) comunicagdo, 2) integragdo e satisfag¢do, 3) desenvolvimento
CLIMOR (Rueda e Santos, 2011) profissional e beneficios, 4) ergonomia, 5) condigdes de trabalho e, 6)

processo decisorio.

Bizzaria et al. (2016) 1) conforto fisico, 2) recursos necessarios para realizagdo do trabalho,
3) reconhecimento e valorizagdo, 4) coesdo entre colegas e
sentimento de equipe, 5) lideranga, 6) satisfacdo no trabalho, 7)
conflitos internos, §) preconceitos, 9) grau de responsabilidade, 10)
seguranga e estrutura, 11) cultura organizacional, 12) sentimento de
que o trabalho ¢ importante.

Escala de clima organizacional — Santos | 1) lideranga, 2) comunicagéo, 3) estratégias e planos, 4) melhoria
et al. (2019) — para organizagdes continua, 5) aprendizagem.
publicas.

Fonte: Locatelli, Sgarbossa e Mozzato (2023, p. 89-90)

O quadro 2 demonstra as diversas escalas de clima organizacional criadas ao
longo dos anos por diversos autores, que buscaram evidenciar diferentes dimensdes, de
acordo com o objetivo de cada pesquisa de clima. O modelo utilizado nesta pesquisa foi
elaborado por Locatelli, Sgarbossa e Mozzato (2023) e estes tomaram por base,
principalmente, as escalas de Bergamini e Coda (1997) e Tamayo (1999), com o objetivo de
relacionar as dimensoes do clima com a motivagao dos individuos.

Locatelli, Sgarbossa e Mozzato (2023) desenvolveram um framework sobre clima
organizacional e sua contribuicdo para a motivagdo no trabalho. As varidveis sobre clima
foram delimitadas em: condi¢des de trabalho, lideranga, remuneracgdo, satisfacdo pessoal,
relacionamento com os colegas e organizagdo do trabalho. J4 a motivagao abrangeu objetivos
e necessidades, conforme a figura 1.

Figura 1 — Variaveis da pesquisa de clima organizacional que se relacionam com a motivagao

Lideranca

Organizagio - Trabalho

Clima

organizacional

MNecessidades

Satisfagdo Relacionamentos

Remuneragio

Fonte: Locatelli, Sgarbossa e Mozzato (2023, p. 94).
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O estudo concluiu que “o clima organizacional contribui para a motivacdo dos
trabalhadores, a qual se da devido as percepcdes e absorcao das ideias referentes as condigoes
de trabalho, lideranca, remuneracdo, satisfacdo pessoal, relacionamento com os colegas e
organizacdo do trabalho” (Locatelli, Sgarbossa; Mozzato, 2023, p. 105). Na proxima secao

sao explorados aspectos da motivacao humana.

2.2 Motivacao humana

A motivacdo, definida como a energia que impulsiona as pessoas a agir (Gil,
2010), desempenha um papel fundamental nas organizac¢des, influenciando diretamente o
comprometimento dos individuos com as institui¢des as quais pertencem. Compreender as
dindmicas motivacionais ¢ essencial para implementar estratégias eficazes de gestdo de
pessoas, alinhando a produtividade individual aos objetivos organizacionais (Brendan Jr;
Oliveira, 2009). No passado, acreditava-se que essa energia era principalmente influenciada
por fatores externos, como pais, professores ou chefes. No entanto, hoje se reconhece que a
motivagdo surge das necessidades individuais. Maximiano (2017) destaca que a motivacao €
um comportamento voluntario direcionado a alcancar um objetivo ou realizar uma tarefa. E,
como cada pessoa possui motivagdes originadas por diferentes necessidades, ndo se pode
afirmar com precisdao que uma pessoa seja capaz de motivar outra.

Nesse contexto, diversas teorias surgiram para explicar a relagdo entre motivagao
interna e externa, como a teoria dos dois fatores de Herzberg, a hierarquia das necessidades de
Maslow e a teoria X e Y de McClelland (Gomes; Silva, 2017). Griffin (2015) ja apontava que
essas teorias se dividlem em teorias de conteudo, que buscam identificar estimulos
motivacionais, € teorias de processo, que investigam os motivos pelos quais as pessoas
escolhem determinados comportamentos para satisfazer suas necessidades e como avaliam a

satisfagdo alcangada.

Maximiano (2011) explica que a motivagdo para o trabalho resulta de uma interagdo
complexa entre motivos internos (como necessidades, aptiddes, interesses e valores) e
externos (como estimulos e incentivos do ambiente). Vergara (2016) corrobora, destacando
que, apesar de ser intrinseca, a motivacao pode ser potencializada por fatores externos.
Embora a motivacdo seja principalmente intrinseca, fatores externos
desempenham um papel essencial ao estimular e potencializar essa motivagdo, criando um
ambiente favoravel para o desempenho. No contexto da administra¢ao publica, as reformas do

Estado na década de 1990 resultaram em uma reorientacdo da politica de recursos humanos,
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com foco em servidores mais qualificados, planos de carreira, programas de formacao
continuada e avaliagdo de desempenho (Marson et al., 2013). Essa mudanca gerou debates
intensos sobre a viabilidade de motivar os servidores publicos. Vieira et al. (2011) e
Rodrigues et al. (2014) apontam que uma gestdo eficaz, aliada ao entendimento correto das
teorias motivacionais, pode inspirar os servidores publicos a superar o paradigma da ma
prestagdo de servigos fornecidos pelo Estado, focando na entrega de servigos publicos de alta
qualidade.

No setor publico em particular, a motivagdo ¢ vista como a tendéncia de certos
individuos a responder de forma positiva a desafios e demandas baseados em institui¢cdes e
organizagoes publicas (Perry; Wise, 1990). Especificamente na carreira militar, objeto deste
estudo, Venturini et al. (2007) afirmam que se trata de uma carreira desafiadora, exigindo
esfor¢o fisico e mental constante, além de continuo estudo. Portanto, requer profissionais

habilitados e altamente motivados para o trabalho.

A motivagdo ¢ crucial para o atingimento dos objetivos estratégicos em uma
organizagdo, que, por sua vez, dependem da mobilizacdo eficaz do capital humano. Assim, os
gestores precisam reconhecer que a “motivacao ¢ o que leva cada individuo a colocar em agao
Seus recursos pessoais, especialmente seus pontos fortes” (Bergamini, 2018, p. 7).

Ribeiro et al. (2019) enfatizam a importancia de as organizacdes investirem na
motivagdo organizacional, que ¢ o alinhamento das motivagdes individuais com os objetivos
organizacionais, ¢ em reconhecer as contribui¢des dos funciondrios. Esse reconhecimento
promove um ambiente positivo, motiva e valoriza os colaboradores e contribui para que se
sintam realizados em seus papéis dentro da organiza¢do. No setor militar, embora existam
particularidades na area de seguranca publica, ¢ igualmente necessario manter os agentes
policiais sempre motivados para um desempenho eficaz. Nesse sentido, Sousa e Bachtold
(2020) corroboram que um ambiente positivo tem influéncia direta no atingimento dos

objetivos tragados, criando condi¢des favoraveis para o sucesso.

No contexto militar, as pesquisas sobre motivacdo nos ultimos anos foram
escassas, de acordo com pesquisa feita na base de dados da CAPES. Tem-se, por exemplo, os
estudos de Gomes e Silva (2017) que estudaram a motivagdo de policiais militares em um
batalhdo de operagdes especiais e concluiram que o trabalho em equipe ¢ um fator
motivacional relevante. Margal e Finco (2020) investigaram a importancia da motivacdo para
a pratica de atividade fisica e sua relacdo com o trabalho dos policiais, enquanto Silva e

Nunes (2021) destacaram a importancia da motivagdo para promover um ambiente mais
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acolhedor em uma unidade militar estadual de saude. Nesse contexto, fica clara a necessidade
de mais pesquisas tendo a motivagdo no ambito militar como objeto de analise.

Portanto, este estudo estd alinhado com a literatura revisada, que sugere que a
motivagado ¢ intrinseca, mas fatores externos podem contribuir de forma estratégica. Com base
neste referencial tedrico, segue-se para a analise dos métodos utilizados na pesquisa sobre

clima organizacional.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa ¢ uma atividade fundamental no processo de formagao e avango da
ciéncia. Ela permite a criacdo, identificacdo e descoberta de novos conhecimentos, fornece
respostas para perguntas especificas e ajuda a encontrar solugdes para problemas. (Mussi et
al., 2019).

Para alcangar o objetivo desta pesquisa, adotou-se uma abordagem de carater

quantitativa. Nesses termos,

A pesquisa quantitativa é caracterizada pela utilizagdo de quantificagdo tanto na
coleta dos dados como no tratamento das informacdes obtidas utilizando métodos
estatisticos, com a intengdo de obter uma maior precisdo e evitar possiveis
distor¢des garantindo uma margem de seguranca com baixos indices de
interferéncias (Richardson, 2012. p. 70).

Esta pesquisa, portanto, teve como objetivo analisar as percepcdes de membros de
um batalhdo de policia militar em relacdo ao clima organizacional e sua contribui¢do para a
motivacdo no ambiente de trabalho. O local onde ocorreu a pesquisa foi o 17° Batalhdo de

policia militar conforme explanado a seguir.

3.1 O contexto da pesquisa — A policia militar e o 17° Batalhao

A pesquisa foi realizada junto a Policia Militar do Estado do Ceara (PMCE).
Criada em maio de 1835, quando o Governador da Provincia do Ceara, José Martiniano de
Alencar, preocupado com a seguranga ¢ o bem-estar dos habitantes da provincia, assinou a
resolucao provincial n° 13, criando a Forga Publica do Ceard, embrido da Policia Militar do
Ceard. Com a entrada em vigor da Constituicao de 1946, em 4 de janeiro de 1947, passou
entdo a denominagdo que tem até os dias atuais. A instituicdo possui como missao
constitucional promover o policiamento ostensivo e a preservagdo da ordem publica
(Institucional, 2024).

A PMCE insere-se na administragdao publica estadual como 6rgao subordinado ao
Governador do estado e vinculado, operacionalmente, a Secretaria de Seguranga Publica e
Defesa Social. Estd estruturada em escaldes de dire¢cdo, apoio e execu¢do. Os oOrgios de
dire¢do superior compreendem o Comando Geral e o Comando Geral Adjunto. Quanto aos
orgdos de apoio tem-se: Assessoria Juridica (Assjur), Assessoria de Comunicagdo Social
(Asscom), Assessoria de Inteligéncia Policial Militar, (Asint) e Assessoria de Controle Interno

e Ouvidoria (Ascouv). Por fim, tem-se os orgdos de execucdo programatica que sao
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responsaveis pelas funcgdes tipicas da corporagdo, cabendo a policia ostensiva e a preservagao
da ordem publica, consubstanciadas em programas, projetos ou em missoes de carater
permanente. Compreendem esses Orgdos as seguintes organizagdes policiais militares:
Coordenadoria Geral de Operagdes (CGO), Comando de Policiamento da Capital (1°CRPM),
Comando de Policiamento Metropolitano (2°CRPM), Comando de Policiamento do Interior —
Regido Norte (3°CRPM), Comando de Policiamento do Interior — Regido Sul (4°CRPM),
Comando de Policiamento Especializado (CPE), Comando de Policiamento de Choque
(Cpchoque), Comando de Policiamento de Rondas Intensivas e Ostensivas (Cpraio), Quartel
do Comando Geral (QCG), Batalhdo de Seguranca Patrimonial (BSP) e o Presidio Militar.
Cada Comando de Policiamento ¢ subdividido em Batalhdes e estes, por sua vez, em
Companhias. Ao todo sao 25 Batalhdes vinculados aos CRPM's, 14 Batalhdes vinculados aos
comandos especializados e 5 Companhias independentes (Institucional, 2024)

Esta pesquisa ficou delimitada, especificamente, no 17° Batalhdo que fica
responsavel pela Area Integrada de Seguranga Publica (AIS) 02, compreendendo os bairros
Conjunto Ceara, Granja Portugal, Genibati, Granja Lisboa, Bom Jardim e Siqueira, da capital
cearense. O batalhdo conta com aproximadamente 370 policiais, divididos em 1* e 2*
Companhias de policiamento.

Cumpre ainda destacar que o servigo militar ¢ subdividido em duas carreiras, as
pracas e os oficiais, e esta pesquisa teve como enfoque somente as pracas do 17° Batalhao,
pois trata-se de carreiras distintas e com diferentes nuances para aferi¢do. Os cargos sdo
divididos entre postos e patentes e a promog¢ao se d4 por tempo de servigo (intersticio minimo,
que varia em cada posto/patente). Os cargos na PMCE estao descritos no quadro 3.

Quadro 3 — Cargos da carreira na PMCE

Cargo (Oficiais) Cargo (Pracas)
Coronel Subtenente
Tenente Coronel 1° Sargento
Major 2 ° Sargento
Capitdo 3° Sargento
1° Tenente Cabo
2° Tenente Soldado

Fonte: Lei n° 13.035, de 30 de junho de 2000.
A escolha deste batalhdo ocorreu pela facilidade de acesso, pois o autor ja
trabalhou como policial militar nesse batalhdo, o que ajudou na coleta de dados. Ademais,

enquanto trabalhou neste local, surgiu o interesse de investigar a relacdo entre o clima



29

organizacional e a sua contribuicdo para a motiva¢gdo dos policiais militares. Portanto, esta
pesquisa buscou contribuir com os estudos no ambito militar com a analise do clima
percebido por policiais militares do 17° Batalhdo e como isso influéncia na motivagao.

Um Batalhdo de policia militar é a unidade operacional da instituigdo. E no
batalhdo que o policiamento ostensivo ¢ posto em pratica. Os policiais sdo divididos em varias
atividades como administrativas, sobretudo setores de recursos humanos e controle e
armazenamento de materiais bélicos, contudo a maior parte do contingente esta concentrada
na atividade de policia ostensiva.

A atividade policial ostensiva possui diversos modais, quais sejam, policiamento a
pé, policiamento de viatura, policiamento a cavalo, policiamento de bicicleta, tudo de acordo
com a necessidade do local. Os policiais, que sdo divididos nesses modais de acordo com suas
aptiddes, sdo organizados em diferentes escalas, conforme o comandante do batalhdo define.
Essas escalas podem ser de 24 horas por 72 horas de repouso, 12 horas de servigo por 24
horas de descanso e 12 horas de servico noturno por 48 horas de descanso. Ha também
horario de expediente (8h as 17h) para aqueles que trabalham administrativo e em alguns
tipos de policiamento também podem trabalhar dois dias seguidos e folgar dois dias
alternadamente. O dia a dia no batalhdo para os policiais comega com sua apresentacdo para o
servico ao supervisor do dia e entdo rapidamente assumem as viaturas € vao para as
respectivas areas de atuagdo. O servigo ¢ preponderantemente externo, sempre tendo como

objetivo final a preservagao da paz publica.

3.2 Coleta dos dados

Para a coleta de dados, foi adotado o questionario proposto por Locatelli,
Sgarbossa e Mozzato (2023) que avalia o clima e sua contribui¢do para a motivagdo por meio
de seis variaveis: condi¢des de trabalho, lideranca, remuneragdo, satisfacdo pessoal,
relacionamento com os colegas e organizacdo do trabalho, conforme quadro 4.

Quadro 4 - Variaveis sobre clima organizacional
As condi¢des fisicas (limpeza, organizagdo, ruido, luminosidade) para o bom
desempenho do meu trabalho sdo satisfatorias.

Condigoes O ambiente de trabalho criado pela coordenacdo é bom.
de trabalho

O ambiente de trabalho criado pela direcao € bom.

As condigoes de trabalho tém melhorado gradativamente.

Tenho quantidade e qualidade de materiais disponiveis para a execu¢do do meu
trabalho.
Existe um clima de confian¢a no meu setor de trabalho.

As reclamagdes que surgem sobre as condigdes de trabalho sdo atendidas logo.
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Lideranca

Minha coordenacgéo sabe decidir bem. retirar

Meu desempenho ¢ reconhecido pela coordenagao.

Meu coordenador procura manter a equipe motivada.

A comunicacao ¢ facilitada pelo coordenador.

Meu coordenador repassa as informagdes necessarias para a execugdo do meu trabalho.

Eu tenho autonomia para realizar o meu trabalho.

A coordenagio esta disposta a ajudar quando necessario.

O meu coordenador sabe ser justo.

Considero o meu coordenador preparado para o cargo.

Minhas opinides sdo respeitadas pelo meu coordenador.

Meu coordenador assume postura integradora, estimulando as pessoas a trabalharem
eficazmente como uma equipe.

Estou satisfeito com o trabalho desenvolvido pela dire¢ao da Cotrisal.

Remuneracao

A minha remuneracdo ¢ compativel com as minhas responsabilidades e o trabalho que
executo.

Tenho um salario condizente com o do mercado.

Consigo satisfazer minhas necessidades com o saldrio que ganho.

Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela Cotrisal.

Estou satisfeito com a politica de remuneracao da Cotrisal

Estou satisfeito com a divisdo da carga horaria de trabalho

Satisfacdo pessoal

Sinto-me valorizado como integrante de uma equipe de trabalho.

Eu me sinto feliz em trabalhar na Cotrisal.

A possibilidade de crescimento profissional depende de mim.

Sinto-me comprometido em atingir os objetivos tragcados.

Sinto-me respeitado(a) como ser humano.

As atividades que faco sdo as que, realmente, gostaria de executar.

Estou motivado para continuar trabalhando para fazer minha carreira na Cotrisal.

Considero suficiente a capacitag¢do profissional que recebo.

Relacionamento
com os colegas

No meu grupo de trabalho ha um bom espirito de coleguismo.

Sinto ter o apoio dos meus colegas quando necessito

Tenho facilidade em compartilhar dividas com os meus colegas.

Sinto disposi¢do, por parte dos meus colegas, para compartilhar informacdes e
conhecimentos pertinentes ao trabalho.

Ha comportamento ético no meu grupo de trabalho.

Organizagdo  do
trabalho

A minha unidade é bem-organizada.

Na minha unidade procura-se melhorar constantemente o modo de trabalhar.

As tarefas a mim atribuidas estdo condizentes com os prazos estabelecidos.

Sou informado adequadamente sobre as tarefas que tenho que desenvolver.

Recebo as informagdes necessarias para o desenvolvimento do meu trabalho.

Na minha unidade a busca de solugdo para os problemas é uma constante

No meu ambiente de trabalho as oportunidades s@o apresentadas a todos igualmente.

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Locatelli, Sgarbossa ¢ Mozzato 2023.

O questiondrio elaborado por Locatelli, Sgarbossa e Mozzato (2023) possui 45

perguntas referentes ao clima, porém como cada organizagdao deve adaptar o questionario de

clima de acordo com a sua realidade, para esta pesquisa algumas perguntas foram suprimidas

por ndo se encaixarem no contexto policial militar ou por serem redundantes. Com isso, o

questionario sobre clima ficou com um total de 38 perguntas.
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As possibilidades de resposta de cada afirmativa compreendem uma escala do tipo
Likert de cinco pontos, com as opg¢des: nao vivencio (0), discordo inteiramente (1), discordo
em parte (2), ndo concordo ¢ nem discordo (3), concordo em parte (4) e concordo plenamente
(5).

J& a parte do questionario sobre motivacdo foi composto por 10 perguntas
(Quadro 5), sendo as oito primeiras fechadas, com as opg¢des de resposta: nada, pouco,
parcialmente e muito; e duas abertas, sobre o que mais motiva e desmotiva o policial.

Quadro 5 — perguntas sobre motivagdo

1. | Levando em consideragdo os aspectos sobre condigdes de trabalho, eles contribuem na sua motivagdo?

2. | Levando em consideragdo os aspectos sobre lideranga, eles contribuem na sua motivagao?

3. | Levando em consideracdo os aspectos sobre remuneracdo, eles contribuem na sua motivagao?

4. | Levando em consideragdo os aspectos sobre satisfagdo pessoal, eles contribuem na sua motivagéo?

5. | Levando em considerag@o os aspectos sobre relacionamento com os colegas, eles contribuem na sua
motivagdo?
6. | Levando em consideracdo os aspectos sobre organizagdo do trabalho, eles contribuem na sua motivagao?

7. | Vocé se sente motivado no seu trabalho?

8. | Vocé se considera uma pessoa motivada?

9. | O que mais lhe motiva no trabalho?

10.| O que mais lhe desmotiva no trabalho?

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

O questionario foi operacionalizado por meio Google Formuldrios, ferramenta
especifica para aplicacdo de pesquisas on-line, o que facilitou o alcance da populacao
pesquisada, haja vista, a maioria dos policiais trabalharem de forma externa e em dias
alternados por escalas variadas.

Os dados foram coletados entre os dias 06/09/2024 e 16/09/2024 por meio de
links enviados nos grupos de WhatsApp dos policiais do 17° Batalhdo, além do envio de
mensagens para o numero de cada militar componente dos grupos. Foram obtidas respostas de
65 policiais, que foram analisadas conforme a sistematica apresentada no tépico 4.3. A
amostra foi coletada com base no calculo amostral que teve como resultado o nimero minimo
de 57 respondentes, conforme demonstrado a seguir:

n=Z%p-(1-p)/ E*(N—1) + Z*-p-(1-p)

Em que:
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N=370 (tamanho da populagdo)

7 =1,645 (valor z para 90% de confianca)

p =0,5 (proporg¢ao estimada)

E =0,10 (margem de erro)

Aplicando:

77?=1,6452~2,706
E*=0,10°=0,01
p(1-p)=0,5-0,5=0,25
370-2,706-0,25~250,20
0,01-369+2,706-0,25=3,69+0,6765~4,3665
n = 250,20/4,3665 = 57,3

3.3 Analise dos dados

Para a analise dos dados, adotou-se a estatistica descritiva simples, cujos dados
foram tabulados em planilhas no software Excel e, ap6s, dispostos em tabelas e quadros, a fim
de facilitar o entendimento e interpretacdo deles. Tais tabelas e quadros dispdem de
informagdes como média, desvio padrao e nimero de respostas em comum.

Para a interpretacdo dos dados foram seguidos os parametros estatisticos da seguinte forma: A
média, representada pela letra (p), € calculada somando todas as respostas e dividindo pelo
numero total de respostas, oferecendo uma visdo geral da percepg¢ao média dos trabalhadores
sobre cada item. Quando a média ¢ alta, proxima de 5, isso indica que, em geral, os
trabalhadores tém uma percepgdo positiva sobre o item em questdo. Por outro lado, uma
média baixa, proxima de 1, sugere que ha uma percep¢do negativa predominante em relacao
ao item. O desvio padrdo, representado pela letra (s), mede a dispersdao das respostas em
relacdo a média, revelando o grau de variagdo nas percepgoes dos trabalhadores. Um desvio
padrdo baixo indica que as respostas estdo mais concentradas em torno da média, sugerindo
um consenso entre os trabalhadores. Em contraste, um desvio padrdo alto sinaliza maior

variabilidade nas respostas, indicando que as opinides sobre o item sdo mais divergentes.

Portanto, sistematizou-se a analise dos parametros para a analise da seguinte

forma:

Itens com média alta e baixo desvio padrao:
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e Exemplo: Item com média proximo de 5 e desvio padrao menor que 1.

e Interpretacdo: A percepcdo € positiva e bastante uniforme.
Itens com média alta e alto desvio padrao:

e Exemplo: Item com média préximo de 5 e desvio padrao igual ou maior que
1.
e Interpretacao: Embora a média indique uma percepgao positiva, o alto desvio

padrdo sugere que ha uma variedade significativa de opinides.
Itens com média baixa e baixo desvio padrao:

e Exemplo: Item com média mais proxima de 1 e desvio padrdo menor que 1.
e Interpretacao: Indica uma percepcao negativa consistente entre a maioria dos

individuos.
Itens com média baixa e alto desvio padrao:

e Exemplo: [tem com média mais proxima de 1 e desvio padrao igual ou maior
que 1.

e Interpretacao: Indica uma percepcao negativa, porém ha divergéncia entre as

opinioes.

Portanto, a metodologia adotada para a analise dos dados por meio da estatistica
descritiva simples se revelou eficaz para compreender as percep¢des dos policiais sobre os
itens investigados. A sistematiza¢do dos resultados, considerando a média e o desvio padrao,
permitiu identificar ndo apenas a tendéncia geral das opinides, mas também a variabilidade
nas percepgdes. Assim, foi possivel distinguir claramente entre percepgdes positivas e

negativas, além de captar nuances nas opinides dos respondentes.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Inicialmente, apresenta-se o perfil sociodemografico dos respondentes, em que sao
analisadas caracteristicas do cargo, tempo de trabalho, escolaridade e idade.

Tabela 1 - Cargo dos sujeitos da pesquisa

Cargo Quantidade
Soldado 53

Cabo 7
Sargento 5

Total 65

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

A tabela 1 fornece uma visao geral da distribuicdo de cargos dentro da PMCE,
evidenciando a quantidade de profissionais em cada funcdo. A maioria dos policiais na PMCE
na carreira de praca ocupa o cargo de soldado, com um total de 53 profissionais, o que
representa aproximadamente 86,9% do efetivo. Isso se deve ao fato de o cago de soldado ter o
maior intersticio para a promog¢do para o cargo seguinte. Outro aspecto, é que a elevada
quantidade de soldados sugere que a base da estrutura organizacional da PMCE é composta
majoritariamente por esse nivel. Isso pode refletir a necessidade de muitos profissionais para
atividades operacionais e de atendimento a populacdo. A alta quantidade de soldados é
essencial para garantir a presenca e eficacia nas operacoes diarias e indica uma estrutura
organizacional achatada.

Tabela 2 — Tempo de trabalho dos sujeitos da pesquisa

Tempo de trabalho Quantidade
1 a5 anos 45
6 a 10 anos 11
11 a 15 anos 7
16 ou mais 2
Total 65

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Com relagdo ao tempo, a tabela indica que a maioria dos colaboradores possui até
5 anos de experiéncia, representando 73,8% do total de profissionais. Com apenas dois
colaboradores com 16 anos ou mais de servico, a tabela revela uma forca de trabalho
predominantemente jovem em termos de experiéncia. A quantidade de policiais com menos de
5 anos de servico sugere que a PMCE estd em um periodo de renovacdo, isso reflete o
resultado de dois concursos publicos realizados recentemente e uma postura dos ultimos
governantes do estado que investiram na area de seguranca publica e promovera o
chamamento nos ultimos trés anos aproximadamente trés mil policiais militares
(Herculano,2021). Portanto, a analise do tempo de trabalho na PMCE revela uma forca de

trabalho jovem e em fase de desenvolvimento.
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Tabela 3 — Escolaridade dos sujeitos da pesquisa

Escolaridade Quantidade
Ensino médio 15
Ensino superior incompleto 17
Ensino superior completo 33
Total 65

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Com respeito a escolaridade, a maioria dos colaboradores possui ensino superior
completo, o que é um ponto positivo para a PMCE, indicando que a organizagao tem acesso a
um capital humano qualificado, capaz de lidar com as complexidades e exigéncias do
ambiente de trabalho. Isso sugere um potencial para a tomada de decisdes informadas e para a
inovacao dentro da instituicdo.

Tabela 4 — Idade dos sujeitos da pesquisa

Idade Quantidade

até 25 anos 17

26 a 30 anos 23

31 a 35 anos 13

35 a 40 anos 8

41 a 45 anos 2

46 ou mais 2
Total 65

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

No que se refere a idade, a maioria dos sujeitos tem até 35 anos de idade,
somando 52 colaboradores (76,5%). Isso sugere uma forca de trabalho jovem, que pode ser
vantajosa em termos de energia, requisito necessario para o servico prestado pela PMCE na
parte ostensiva. A predominancia de jovens profissionais destaca também a importancia para a
policia ter uma forca de trabalho jovem, pois o servigo policial demanda bastante vigor fisico

(Venturini et al. ,2007)

4.1 Percepgoes dos participantes frente ao clima organizacional

Nesta sessdo serdo apresentadas e analisadas as variaveis do clima que se
relacionam com a motivagdo, quais sejam: condi¢Oes de trabalho, lideranca, remuneracao,
satisfacdo pessoal, relacionamento com os colegas e organizacao do trabalho, lembrando que
as opcoes sao: nao vivencio (0), discordo inteiramente (1), discordo em parte (2), nao
concordo e nem discordo (3), concordo em parte (4) e concordo plenamente (5). A tabela 5
apresenta as percepgoes relacionadas as condicdes de trabalho.

Tabela 5 — Variavel condicOes de trabalho

Condicoes de trabalho o] 1]2][3]4|5] Total | p | s
As condigdes fisicas (limpeza, organizagao, 1 5 27 8 19 5 65 2,83 1,16
viatura) para o bom desempenho do meu
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trabalho sdo satisfatorias.

O ambiente de trabalho criado pela supervisaoé - 11 25 10 18 1 65 2,58 1,35
bom.
Tenho quantidade e qualidade de materiais - 7 27 10 18 3 65 2,74 1,24
disponiveis para a execugdo do meu trabalho.
Existe um clima de confianca no meu ambiente - 11 20 6 22 6 65 2,88 1,21
de trabalho.
As reclamagoes que surgem sobre as condi¢oes - 30 24 5 5 1 65 0,82 1,16
de trabalho sao atendidas logo.
Média geral 2,37 1,45

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Em relacdo as condicoes de trabalho, a média geral de 2,37 indica que, em uma
escala de 0 a 5, a percepcao dos trabalhadores sobre as condi¢des de trabalho €é ligeiramente
negativa. Isso sugere que a maioria dos trabalhadores ndo considera as condicoes de trabalho
satisfatorias, embora ndo estejam no nivel mais baixo da escala. As condi¢Ges fisicas (2,83) e
o clima de confianca (2,88) estdo acima da média geral, indicando que esses aspectos sdo
percebidos de forma relativamente mais positiva em comparacao aos outros. A percepc¢ao do
ambiente de trabalho (2,58) e a quantidade e qualidade de materiais (2,74) sdo também
ligeiramente positivas, mas proximas da média geral. Tencao especial deve ser dada ao item
sobre reclamacoes atendidas (0,82) que é particularmente baixo, indicando um ponto critico
que deve ser abordado. O desvio padrdo de 1,45 sugere uma alta variacdo na percepcao dos
respondentes. Isso indica que as opinides dos trabalhadores sobre as condicdes de trabalho
ndo sdo homogéneas; ha divergéncias significativas nas percepcdes. Portanto, deve-se focar
nas reclamacoes, pois a percepcao negativa sobre a eficiéncia na resolucdo de reclamacdes
deve ser abordada urgentemente. Melhorar o tempo de resposta a essas reclamacdes pode
impactar positivamente na motivacdo dos trabalhadores (Mantovani E Greatti, 2017)

Os aspectos da variavel lideranga estdao pontuados na Tabela 6, cuja média geral
das respostas foi de 2,79 indicando uma percepcao preponderantemente negativa.

Tabela 6 — Variavel lideranca

Lideranca | 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Total | R | s
Minha supervisdo sabe decidir bem. - 9 31 7 16 2 65 2,55 1,07
Meu desempenho é reconhecido pelo - 22 21 11 9 2 65 2,20 1,19
comando.
Minha supervisdo procura manter a equipe - 26 18 15 3 3 65 2,06 1,30
motivada.
A comunicacao é facilitada pela supervisdo. - 1 18 12 20 4 65 2,82 1,08
Minha supervisdo repassa as informacGes - 4 12 12 29 8 65 3,38 1,23
necessdrias para a execucdo do meu
trabalho.
Eu tenho autonomia para realizar o meu - 17 31 2 12 3 65 2,28 1,28
trabalho.
O comando esta disposto a ajudar quando - 8 23 12 19 3 65 2,85 1,10

necessario.
A minha supervisao sabe ser justa. - 10 21 13 17 4 65 2,75 1,18
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Considero o(s) meu(s) supervisor(es) - 5 22 14 20 4 65 2,94 1,05
preparado(s) para o cargo.
Minhas opiniGes sdo respeitadas pela - 12 22 17 10 4 65 2,57 1,15
supervisao.
Minha supervisdo assume postura - 16 23 14 10 2 65 2,37 1,18

integradora, estimulando as pessoas a
trabalharem eficazmente como uma equipe.
Estou satisfeito com o trabalho desenvolvido
pela supervisao.

1
©

25 18 12 1 65 2,55 1,06

Média geral 2,79 1,15
Fonte: Dados da pesquisa (2024)

A média de 2,79 sugere que, em geral, os funcionarios nao estdo satisfeitos com a
atuacdo dos seus supervisores. Os itens "Meu desempenho é reconhecido pelo comando”
(2,20) e "Minha supervisdo procura manter a equipe motivada" (2,06) tiveram as menores
médias, indicando uma clara insatisfacdo em relacdao ao reconhecimento e a motivacdo por
parte da supervisdo. Isso pode ser um sinal de que as estratégias de valorizacdo e motivacao
nao estdo sendo eficazes. O item com a maior média foi "Minha supervisdao repassa as
informag0es necessarias para a execucdo do meu trabalho" (3,38), indicando que, apesar das
criticas, ha reconhecimento da comunicacdo eficaz em certos aspectos. O desvio padrao
variou entre 1,05 e 1,30, o que mostra uma dispersdo moderada nas respostas. Um desvio
padrdo mais alto indica que as opinides sdo mais divergentes. Por exemplo, o item sobre "Meu
desempenho é reconhecido pelo comando" possui um desvio padrdo de 1,19, sugerindo que
ha uma variedade significativa de percepcdes entre os policiais.

Outra variavel do clima organizacional analisada foi a remuneracdo, conforme tabela

7.
Tabela 7 — Variavel Remuneracdo
Remuneracao o] 1 [2|3]4][5|Total| p | s
A minha remuneracgdo é compativel com as - 36 19 4 6 - 65 1,69 0,95
minhas responsabilidades e o trabalho que
executo.
Consigo satisfazer minhas necessidades com o - 1 30 9 14 1 65 2,45 1,02
salario que ganho.
Estou satisfeito com os beneficios oferecidos - 22 27 6 9 1 65 2,08 1,05
pela PMCE.
Estou satisfeito com a politica de remuneracio - 44 13 4 4 - 65 1,51 0,89
da PMCE (plano de cargos e salarios).
Estou satisfeito com a divisdo da carga horéaria - 41 13 4 6 1 65 1,66 0,94
de trabalho (escalas).
Meédia geral 1,83 0,97

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Com relacdo a remuneragao, a média geral das respostas esta abaixo de 2, o que
sugere insatisfacdo geral em relacdo a remuneragdo. Itens como a compatibilidade da
remuneracdo com as responsabilidades (1,69) e satisfacdo com a divisdao da carga horaria de

trabalho (escalas) (1,66) foram particularmente negativos. A menor média foi para a satisfacao
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com a politica de remuneracao (1,51), o que aponta para uma insatisfacdo critica e deve ser
abordado como uma prioridade pela administracdo. O desvio padrdo geral ficou abaixo de 1
(0,97) o que demonstra um certo consenso em relacdo a percepcao negativa sobre a
remuneracdo. Isso revela que, embora existam algumas divergéncias, a maioria dos
trabalhadores compartilha uma visao semelhante sobre a remuneracao e os beneficios. Assim,
dado que as médias sdo consistentemente abaixo do que poderia ser considerado satisfatorio,
recomenda-se que a administracio da PMCE revise suas politicas de remuneracao e
beneficios. A insatisfacdo com a politica de remuneracdo, em particular, deve ser abordada
rapidamente, pois pode impactar na motivacdo dos policiais (Dalcegio e Trevisol, 2018).

Apesar da insatisfagdo com a remuneragao, a variavel satisfacdo pessoal (tabela 8)
obteve média superior, proxima de trés.

Tabela 8 — Variavel Satisfacdo pessoal
Satisfacao pessoal lo|1]2]3]4]5] Total| p | s
Sinto-me valorizado como integrante de uma 12 21 12 12 8 65 2,74 1,31
equipe de trabalho.
Eu me sinto feliz em trabalhar na PMCE.
A possibilidade de crescimento profissional
depende de mim.

5 13 8 29 10 65 3,40 1,06
18 20 7 11 9 65 2,58 1,42

Sinto-me comprometido em atingir os -9 6 16 22 12 65 1,80 1,62
objetivos tracados.

Sinto-me respeitado(a) como ser humano. -9 17 8 24 7 65 3,05 1,28

As atividades que faco sdo as que, realmente, - 3 17 10 26 9 65 3,32 1,05

gostaria de executar.

Estou motivado para continuar trabalhando
para fazer minha carreira na PMCE.
Considero suficiente a capacitacdo profissional
que recebo.

14 20 12 15 4 65 2,62 1,23

16 34 8 5 2 65 2,12 0,97

Média geral 2,9 1,36
Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Com respeito a satisfacdao pessoal, a média geral foi de 2,90, em uma escala de 0 a
5. Essa média sugere que, os colaboradores estdo em uma posicao levemente negativa. Uma
média abaixo de 3 indica que héa areas de insatisfacdo que precisam ser abordadas. O desvio
padrao geral, calculado em cerca de 1,36, indica variacao nas respostas. "Eu me sinto feliz em
trabalhar na PMCE" (3,40), esse item teve a maior média, sugerindo que muitos
colaboradores tém uma percep¢ao positiva sobre seu trabalho, o que é encorajador para a
retencdo de talentos. "Sinto-me comprometido em atingir os objetivos tracados" (1,80), esse
item apresentou a média mais baixa, indicando um possivel desalinhamento entre os objetivos
pessoais dos colaboradores e os objetivos organizacionais. Isso é preocupante e sugere que a
gestdo deve investigar as causas dessa falta de comprometimento, que pode estar relacionada

com a remuneracgao. Ja as perguntas: "Sinto-me respeitado(a) como ser humano" (3,05) e "As
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atividades que faco sdo as que, realmente, gostaria de executar" (3,32) indicam areas onde a
percepcao é mais positiva, mas ainda ha espaco para melhorias.

A wvariavel relacionamento com os colegas (tabela 9) é percebida mais
positivamente pelos respondentes.

Tabela 9 — Variavel Relacionamento com os colegas

Relacionamento com os colegas lo|1]2][3[4]5] Total | p | s
No meu grupo de trabalho hd um bom espirito - 1 8 6 32 18 65 3,89 0,96
de coleguismo.
Sinto ter o apoio dos meus colegas quando - - 9 2 34 2 65 4,00 0,92
necessito.
Sinto disposicdo, por parte dos meus colegas, - -9 7 34 15 65 3,85 0,96

para compartilhar informacoes e
conhecimentos pertinentes ao trabalho.
Héa comportamento ético no meu grupo de
trabalho.

1
w

13 7 27 15 65 3,58 1,09

Média geral 3,83 0,99
Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Sobre o relacionamento com os colegas, a média geral de 3,83 sugere que, de
forma ampla, os colaboradores tém uma percepc¢do positiva. Isso indica que a maioria se sente
relativamente bem integrada e com um bom espirito de coleguismo. No entanto, essa média,
embora positiva, esta distante do maximo (5), indicando que had espaco para melhorias na
interacdo entre os membros da equipe. O desvio padrao de 0,99 reflete um certo consenso nas
percepcoes dos policiais.

Destacam-se os itens apoio dos Colegas (4,00), e espirito de coleguismo (3,89),
como pontos fortes. Isso indica que os colaboradores se sentem respaldados por seus colegas,
o que é fundamental para um ambiente de trabalho colaborativo e solidario. Um ambiente de
trabalho saudavel, pois um bom relacionamento pode fomentar a colaboracdo e aumentar a
produtividade e a motivacdo (Sousa; Garcia, 2011).

J4 o item sobre Comportamento Etico (3,58) teve a menor média, apontando que
as percepcoes sobre comportamento ético no grupo sao menos favoraveis. A ética é crucial em
qualquer ambiente de trabalho, e uma média mais baixa sugere que pode haver problemas
nessa area que precisam ser explorados e tratados.

A dltima variavel analisada foi organizagao do trabalho, conforme tabela 10.

Tabela 10 — Variavel Organizacao do trabalho

Organizacao do trabalho o] 1] 2[3[4]5] ttal | p | s
A minha unidade é bem-organizada. - 6 23 13 17 6 65 2,91 1,16
Na minha unidade procura-se melhorar - 12 20 14 16 3 65 2,66 1,14

constantemente o modo de trabalhar.
Sou informado adequadamente sobre as tarefas
que tenho que desenvolver.
No meu ambiente de trabalho as oportunidades - 34 18 6 6 1 65 0,80 0,88
sdo apresentadas a todos igualmente.

7 12 10 28 8 65 3,28 1,25
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n s
Média geral 2,66 1,16
Fonte: Dados da pesquisa (2024)

A organizacdo do trabalho, com média geral de 2,66, indica uma percepcao um
pouco negativa em relagdo a organizagao do trabalho. Embora o resultado ndo seja alarmante,
a média esta abaixo de trés, sugerindo que muitos colaboradores sentem que ha areas que
precisam ser aprimoradas. Essa média reflete a necessidade de investigar mais a fundo quais
aspectos da organizacdo estdo impactando a satisfagdo e a eficiéncia. O desvio padrao médio
de 1,16 sugere uma consideravel variacdo nas respostas. “Sou informado adequadamente
sobre as tarefas que tenho que desenvolver” (3,28), esse item apresenta a média mais alta,
sugerindo que a comunicacdo em relacdo as tarefas é vista de forma mais positiva. No
entanto, ainda ha um espaco significativo para melhorias na clareza e na informacao. Ja o
item: “No meu ambiente de trabalho as oportunidades sdo apresentadas a todos igualmente”
(0,80) teve a média mais baixa, sinalizando uma percepcdo negativa muito forte sobre a
igualdade de oportunidades no ambiente de trabalho. Esse resultado é preocupante e pode
levar a desmotivacdo e insatisfacdo, impactando a cultura organizacional e a retencao de

talentos.

4.2 Percepcoes sobre a contribuicao do clima organizacional na motivacao de policiais
militares

Nesta sessdo, serdo apresentadas e analisadas as perguntas que foram aplicadas
sobre motivacdo e sua relacdo com as variaveis do clima organizacional no Batalhdo em
estudo. Na tabela 11. Sdo apresentadas as variaveis do clima organizacional e como elas
contribuem na motivacgao dos policiais que participaram da pesquisa.

Tabela 11 — Variaveis do clima organizacional que contribuem na motivagao

Questoes | Nada | Pouco | Parcialmente | Muito | Total
Levando em consideragdo os aspectos sobre 12 27 9 16 65
condigoes de trabalho, eles contribuem na sua
motivagao?
Levando em consideragdo os aspectos sobre 13 25 16 10 65
lideranga, eles contribuem na sua motivagao?
Levando em consideracdo os aspectos sobre 7 24 16 17 65
remuneracao, eles contribuem na sua motivacdo?
Levando em consideragao os aspectos sobre 7 18 20 19 65
satisfagdo pessoal, eles contribuem na sua
motivagao?
Levando em consideragdo os aspectos sobre 3 12 29 20 65

relacionamento com os colegas, eles contribuem

na sua motivagao?

Levando em consideragdo os aspectos sobre 8 20 19 17 65
organizacdo do trabalho, eles contribuem na sua
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motivagao?
Vocé se sente motivado no seu trabalho? 6 28 29 2 65
Vocé se considera uma pessoa motivada? 2 17 30 16 65

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Sobre o impacto das variaveis do clima organizacional na motivagdo, a maioria
dos respondentes, 60%, acredita que as condi¢Oes de trabalho tém uma contribuicdao “pouco”
ou “nada” na sua motivagao. Apenas 24,6% dos respondentes afirmaram que isso contribui
“muito”, o que indica uma insatisfagdo significativa nesse aspecto.

A lideranca também apresenta uma tendéncia negativa, com 58,5% dos
respondentes sentindo que a lideranca contribui “nada” ou “pouco” para a motivacdo, e
apenas 15,4% afirmando que contribui “muito”. O resultado sugere a necessidade de
melhorias nas praticas de lideranca dentro da PMCE.

As respostas para a remuneracdo mostram uma distribui¢cao mais equilibrada, mas
ainda assim preocupante, com 47,7% dos colaboradores afirmando que a remuneracao
contribui “nada” ou “pouco”, enquanto 26,2% consideram que contribui “muito”. Isso indica
que a percepcdo sobre a adequacdo da remuneracao pode impactar diretamente a motivagao.

Com 29,23% dos colaboradores indicando que a satisfacdo pessoal contribui
“muito” e 30,77% “parcialmente”, ha uma percepcao mais positiva em comparacdo as
variaveis anteriores. No entanto, o nimero de respostas que indicam uma contribuicao “nada”
ou “pouco” (38,46%) ainda é relevante.

Destaca-se o relacionamento com os colegas, este aspecto parece ter um impacto
mais positivo, com 75,4% respondentes indicando que contribui “parcialmente” ou “muito”
para a motivacdo. A colaboracdo e o apoio entre colegas sao essenciais para um ambiente de
trabalho saudavel.

Sobre a organizacdao do trabalho os dados sdao equilibrados, com 43,1% dos
colaboradores indicando que a organizacgao do trabalho contribui “pouco” ou “nada”. Somente
26,2% consideram que contribui “muito”, indicando espaco para melhorias nesse aspecto.

Com relacdo a motivacao geral, 43,1% dos policiais afirmaram que estdao “pouco”
motivados, enquanto 3,1% se sentem “muito” motivados. Isso reflete uma preocupacdo com o
nivel de motivacdo geral da equipe. Ja com respeito a autopercepcao da motivacgao, 26,2%
estdo “parcialmente” motivados, enquanto 49,2% se dividem entre “pouco” e “muito”
motivado.

A tabela 12 explora as motivagdes dos colaboradores da PMCE, com base no numero de

mencoes a diferentes fatores que influenciam sua motivacao no trabalho. A analise destes
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dados é essencial para compreender as dindmicas motivacionais dentro da organizacdo e

orientar intervencdes que possam aumentar a satisfacdo e o desempenho dos colaboradores.

Tabela 12 — O que mais lhe motiva?
O que mais lhe motiva? Nuimero de mencoes
Ajudar a sociedade 17
Sonho
Reconhecimento
Salério
Companheirismo
Familia
Estabilidade
Escala
Nao tem motivagao
Voltar para casa vivo
Nao respondeu
Total

Fonte: Dados da pesquisa (2024)
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A motivacdo principal identificada pelos colaboradores é o desejo de ajudar a
sociedade, representando 26,15%. Esse dado indica um forte senso de proposito e
compromisso social entre os colaboradores da PMCE. A percepcdo de que o trabalho
realizado impacta positivamente a comunidade pode ser um fator crucial para a retencdo e
motivacdo dos policiais. A gestdo deve considerar isso ao desenvolver campanhas e iniciativas
que reforcem essa conexdo com a sociedade.

J& o sonho de ser policial (13,85%) e o reconhecimento (13,85%), ambos sdao
motivadores igualmente significativos, refletindo a importancia de ter objetivos pessoais e o
desejo de validacao.

O salario, representando 12,31% das respostas, € uma motivacdo relevante, mas
ndo a mais preponderante. Isso sugere que, embora a compensacao financeira seja importante,
ndo é o tnico ou o mais forte motivador para a maioria dos colaboradores. Esse dado também
evidencia o fato de que a remuneracdo estd entre os fatores que mais motivam os
entrevistados, e se essa variavel ndo esta sendo satisfeita por meio de um salario justo acaba
por gerar descontentamento, conforme dados da tabela 7.

Ja o companheirismo (10,77%) demonstra que presenca de lacos sociais no
ambiente de trabalho € vital, sugerindo que o relacionamento interpessoal pode contribuir para
um clima organizacional positivo e, consequentemente, para a motivacdo. (Sousa; Garcia,
2011).

A familia (7,69%) é outra motivacdo significativa para os colaboradores. Este
fator destaca a importancia do equilibrio entre vida profissional e pessoal, sugerindo que os

colaboradores valorizam um ambiente de trabalho que respeite suas necessidades familiares e
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promova um equilibrio saudavel. Ja a Estabilidade (4,62%) que é a busca por seguranca no
emprego é um fator relevante, especialmente em contextos de incerteza econdmica.

A tabela 13 oferece uma visao sobre os fatores que desmotivam os colaboradores
da PMCE, com base no numero de mencOes a diferentes aspectos que impactam
negativamente sua motivagao no trabalho. Compreender essas desmotivacdes é fundamental
para a gestdo, pois pode direcionar intervengoes na motivacdo dos policiais.

Tabela 13 — O que mais lhe desmotiva?

O que mais lhe desmotiva? | Nuimero de mengoes
Chefia 16
Remuneracdo 13
Falta de reconhecimento 13
Desigualdade de oportunidades 10
Escala desgastante 8
Pressao 1
Distancia da familia 1
Ambiente hostil 1
Nao respondeu 1

Total
Fonte: Dados da pesquisa (2024)

(o)}
w

A "Chefia" é a principal causa de desmotivacao, representando aproximadamente
24,6% do total de respostas. Isso sugere uma insatisfacdo significativa em relacao a lideranca
e gestdo. Essa problematica precisa ser abordada, pois como menciona Vergara (2016), a
liderancga e o desenvolvimento dos individuos mobilizam esforcos e exercem uma influéncia
positiva sobre eles, promovendo o reconhecimento de contribuicdes, a credibilidade, a
confianca e o trabalho em equipe. Esses elementos podem ser considerados valores
fundamentais da organizacao, conforme destacado por Tamayo (1999).

A "Remuneracdo" e a "Falta de reconhecimento" aparecem em segundo lugar,
correspondendo a 20% do total. Esses dados indicam que questoes financeiras e a valorizacao
do trabalho sdo preocupacOes centrais para os colaboradores, pois a remuneracao pode
impactar a satisfagdo do individuo e influenciar sua motivagao (Bergamini; Coda, 1997).

A desigualdade de oportunidades (15,4%) é outro fator significativo que
desmotiva os colaboradores. Esse aspecto pode refletir uma percepcao de injustica no
ambiente de trabalho, onde alguns funcionarios se sentem menos valorizados ou tém menos
chances de crescimento e desenvolvimento profissional. Para mitigar essa desmotivagdo, a
organizacdo deve revisar suas politicas de promogado e desenvolvimento, garantindo que todos
os colaboradores tenham acesso igualitario a oportunidades de carreira (Chaves e Guimaraes,
2016).
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As escalas desgastantes (12,3%) também sdo um fator de desmotivagao relevante.
A insatisfacdo com a carga hordria ou a flexibilidade das escalas pode impactar diretamente a
qualidade de vida dos colaboradores, levando a frustracdo e ao estresse. A gestdo deve
considerar a revisdo das escalas de trabalho, buscando formas de torna-las mais justas e
adequadas as necessidades dos colaboradores, promovendo um equilibrio melhor entre vida
profissional e pessoal e assim fazendo com que os policiais possam prestar um servico com
maior qualidade a populacdo (Marson et al., 2013).

As mencdes a "Pressdo”, "Distancia da familia”, "Ambiente hostil" e a resposta
"Nao respondeu” tém representacdes menores, cada uma com apenas 1 mencao, ou seja, 1,5%

do total. Esses fatores também impactam a motivagdo, embora com menor frequéncia.
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5 CONCLUSOES

O presente estudo analisou as percep¢des de membros de um batalhdo de policia
militar em relagdo ao clima organizacional e sua contribui¢do para a motivacdo no ambiente
de trabalho. Utilizou o modelo elaborado por Locatelli, Sgarbossa e Mozzato (2023) com
algumas adaptagdes voltadas para ambito militar, levando em consideragdo aspectos como do
clima como: condi¢cdes de trabalho, lideranca, remunera¢do, satisfagdo pessoal,
relacionamento com os colegas e organizagao do trabalho.

A pesquisa permitiu identificar, entre os elementos do clima organizacional
presentes no Batalhdo de policia militar, varidveis como condi¢des de trabalho e lideranca,
que segundo os dados coletados pouco influencia na motivagdo. A remuneragdo, apesar das
respostas mais dispersas, também se apresentou negativamente na contribuicdo para a
motivacdo. J& a variavel satisfacdo pessoal se revelou um pouco mais positiva com relagdo a
contribuicdo com a motivacdo. A varidvel relacionamento com os colegas se demonstrou
bastante favordvel a motiva¢do. Por fim, a organizacdo no trabalho, apesar de mais
equilibradas nas respostas, revelou que esse aspecto do clima influencia positivamente na
motivagao dos entrevistados.

A andlise das percep¢des de membros do batalhdo de policia militar sobre a
motivacdo no ambiente de trabalho, incluindo fatores motivacionais e desmotivadores
evidenciou que entre os fatores que mais motivam os policiais estdo: o compromisso de ajudar
a sociedade, o sonho de ser policial, o salario e o companheirismo entre a equipe. Ja entre os
fatores destacados como mais desmotivadores estdo: os abusos praticados pela chefia, a
remuneracdo incompativel com as responsabilidades do cargo, a falta de reconhecimento
tanto por parte da instituigdo como por parcela da sociedade, desigualdade de oportunidades
na carreira, escalas desgastantes.

Portanto, os resultados da pesquisa revelaram que o clima organizacional no
Batalhdo em estudo influencia na motivagdo dos policiais tanto positivamente em algumas
variaveis, quanto negativamente em outras. Assim, por meio da analise dos dados coletados
ficou clara a desmotivagdo geral dos policiais do Batalhdo pesquisado, ¢ a influéncia das
varidveis do clima organizacional sobre a motivagao.

Diante dessas constatacdes, ¢ fundamental que a gestdo da PMCE implemente
acOes concretas para abordar as questdes levantadas. O desenvolvimento de lideres

competentes, a promoc¢ao da igualdade de oportunidades e a revisdo das politicas de escalas
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sdo medidas essenciais para criar um ambiente de trabalho mais positivo e motivador, por
exemplo.

Como limitagdo, observa-se a grande dificuldade de coleta dos dados, pois pela
dindmica do servigo ¢ inviavel encontrar o publico-alvo reunido em um local para a aplicagdo,
além disso as escalas extenuantes e varidveis dificultam o questionario. Outro fator limitativo,
¢ a propria cultura policial militar que impede muitos de externar o meio interno da
Instituicdo. Houve também a limitagdo em relagdo as perspectivas de género, pois o
questionario ndo abordou minimamente essa questdo nem no perfil dos respondentes nem em
outro questionamento ao longo da pesquisa.

A realizacdo desse estudo evidenciou a necessidade de estudos mais amplos que
ndo se limitem apenas a um batalhdo. Surgiu, também, a necessidade sobre pesquisas com
abordagem qualitativa para entender as peculiaridades envolvidas nas respostas dadas ao
questionario. Além disso ¢ fundamental a realizagdo de pesquisas que abordem aspectos
ligados a lideranca (carreira de oficiais) no ambito da policia militar, haja vista, ter sido um
aspecto bastante negativo na percep¢ao dos policiais. Além disso, estudos que abordem
perspectivas de género nas instituicdes militares sdo imprescindiveis para compreender

melhor o ambiente interno dessas organizagdes.
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APENDICE A - PESQUISA DE CLIMA E MOTIVACAO

Pesquisa de clima e motivacio

Ol4, ¢ um prazer recebé-lo aqui! Esta pesquisa faz parte do Trabalho de Conclusdo de Curso
(TCC) de Marcos Vinicius de Sousa, orientado pela Profa. Dra. Daniela Giareta Durante,
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realizado na UFC. Tem carater estritamente académico. O objetivo é compreender aspectos do
clima organizacional e da motivagdo no contexto de um Batalhdo da Policia Militar. E

garantido aos participantes total sigilo e confidencialidade. Agradecemos imensamente pela

sua colabor:ig:éo.
INSTRUCOES

O questionario leva em média 5 minutos para ser respondido. O questionario ¢ composto por
assertivas a serem respondidas por meio de uma escala em que os valores numéricos possuem

as seguintes correspondéncias:

0 = ndo vivencio

1 = discordo inteiramente

2 = discordo em parte

3 =nao concordo e nem discordo
4 = concordo em parte e

5 = concordo plenamente.

Ao término de cada bloco haverd uma pergunta sobre motivagdo relacionada a variavel de

clima correspondente.
Ao final terdo 4 questdes sobre motivagao.
Prazo para respostas: até o dia 16/09/2024.

Quadro 6 — Questionario da Pesquisa

QUESTIONARIO

OPCOES

Cargo

Soldado
Cabo
Sargento
Outro

Tempo de Trabalho

1 a5 anos
6 a 10 anos
11 a 15 anos
16 ou mais

Outro

Escolaridade

Ensino médio completo
Ensino superior incompleto
Ensino superior completo

Idade

até 25 anos
26 a 30 anos
31 a 35 anos
35 a 40 anos
41 a 45 anos
46 ou mais

CONDICOES DE TRABALHO

As condigdes fisicas (limpeza, organizagao,
viatura) para o bom desempenho do meu
trabalho sdo satisfatorias.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte
3 =ndo concordo e nem discordo
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4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

O ambiente de trabalho criado pela
supervisao ¢ bom.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 =ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Tenho quantidade e qualidade de materiais
disponiveis para a execucdo do meu
trabalho.

0 = nao vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 = ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Existe um clima de confian¢a no meu
ambiente de trabalho.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 = nao concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

As reclamagdes que surgem sobre as
condi¢des de trabalho sdo atendidas logo.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 =ndo concordo € nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Levando em consideragdo os aspectos sobre Nada, Pouco, Parcialmente, Muito.

condicdes de trabalho, eles contribuem na
sua motivagao?

LIDERANCA

Minha supervisdo sabe decidir bem.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 = ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Meu desempenho ¢ reconhecido pelo
comando.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 = nao concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Minha supervisdo procura manter a equipe

0 = nao vivencio
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motivada.

1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 =ndo concordo € nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

A comunicagao ¢ facilitada pela supervisao.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 = ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Minha supervisdo repassa as informacdes
necessarias para a execucao do meu
trabalho.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 = nao concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Eu tenho autonomia para realizar o meu
trabalho.

0 = nao vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 =ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

O comando esté disposto a ajudar quando
necessario.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 = ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

A minha supervisao sabe ser justa.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 =ndo concordo € nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Considero o(s) meu(s) supervisor(es)
preparado(s) para o cargo.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 = ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Minhas opinides sao respeitadas pela
supervisao.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
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2 = discordo em parte
3 =nao concordo ¢ nem discordo
4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Minha supervisao assume postura 0 = nao vivencio
integradora, estimulando as pessoas a 1 = discordo inteiramente
trabalharem eficazmente como uma equipe. 2 = discordo em parte

3 =ndo concordo e nem discordo
4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Estou satisfeito com o trabalho desenvolvido 0 = nao vivencio
pela supervisao. 1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte
3 =nao concordo e nem discordo
4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Levando em consideragdo os aspectos sobre Nada, Pouco, Parcialmente, Muito.
lideranga, eles contribuem na sua
motivacao?
REMUNERACAO
A minha remuneragdo ¢ compativel com as 0 =ndo vivencio
minhas responsabilidades e o trabalho que 1 = discordo inteiramente
executo. 2 = discordo em parte
3 =ndo concordo e nem discordo
4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.
Consigo satisfazer minhas necessidades com 0 = nao vivencio
o salario que ganho. 1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte
3 =nao concordo e nem discordo
4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.
Estou satisfeito com os beneficios 0 = ndo vivencio
oferecidos pela PMCE. 1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte
3 =nao concordo ¢ nem discordo
4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.
Estou satisfeito com a politica de 0 =ndo vivencio
remunera¢do da PMCE (plano de cargos e 1 = discordo inteiramente
salérios). 2 = discordo em parte

3 = nao concordo e nem discordo
4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.
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Estou satisfeito com a divisdo da carga
horéria de trabalho (escalas).

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 =ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Levando em consideragdo os aspectos sobre
remuneracao, eles contribuem na sua
motivagao?

Nada, Pouco, Parcialmente, Muito.

SATISFACA

O PESSOAL

Sinto-me valorizado como integrante de
uma equipe de trabalho.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 =ndo concordo € nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Eu me sinto feliz em trabalhar na PMCE.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 =ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

A possibilidade de crescimento profissional
depende de mim.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 =ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Sinto-me comprometido em atingir os
objetivos tragados.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 = ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Sinto-me respeitado(a) como ser humano.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 = nao concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

As atividades que fago sdo as que,
realmente, gostaria de executar.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte
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3 =ndo concordo € nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Estou motivado para continuar trabalhando
para fazer minha carreira na PMCE.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 = ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Considero suficiente a capacitacdo
profissional que recebo.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 =nao concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Levando em consideragdo os aspectos sobre
satisfacdo pessoal, eles contribuem na sua
motivagao?

Nada, Pouco, Parcialmente, Muito.

RELACIONAMENTO COM OS COLEGAS

No meu grupo de trabalho ha um bom
espirito de coleguismo.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 =ndo concordo € nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Sinto ter o apoio dos meus colegas quando
necessito.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 = ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Sinto disposi¢do, por parte dos meus
colegas, para compartilhar informagdes e
conhecimentos pertinentes ao trabalho.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 =ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Hé comportamento ético no meu grupo de
trabalho.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte

3 = ndo concordo e nem discordo

4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.
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Levando em consideragdo os aspectos sobre
relacionamento com os colegas, eles
contribuem na sua motivagao?

0 =ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte
3 =ndo concordo e nem discordo
4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

ORGANIZACAO

DO TRABALHO

A minha unidade ¢ bem-organizada.

0 = nao vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte
3 =nao concordo e nem discordo
4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Na minha unidade procura-se melhorar
constantemente o modo de trabalhar.

0 =ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte
3 =nao concordo e nem discordo
4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Sou informado adequadamente sobre as
tarefas que tenho que desenvolver.

0 = ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte
3 =nao concordo e nem discordo
4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

No meu ambiente de trabalho as
oportunidades sao apresentadas a todos
igualmente.

0 =ndo vivencio
1 = discordo inteiramente
2 = discordo em parte
3 =ndo concordo e nem discordo
4 = concordo em parte e
5 = concordo plenamente.

Levando em consideragao os aspectos sobre
organizagdo do trabalho, eles contribuem na
sua motivagao?

Nada, Pouco, Parcialmente, Muito.

MOTIVACAO NO TRABALHO

Vocé se sente motivado no seu trabalho?

Nada, Pouco, Parcialmente, Muito.

Vocé se considera uma pessoa motivada?

Nada, Pouco, Parcialmente, Muito.

O que mais lhe motiva no trabalho?

Nada, Pouco, Parcialmente, Muito.

O que mais lhe desmotiva no trabalho?

Nada, Pouco, Parcialmente, Muito.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)
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