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RESUMO

O objetivo desta dissertagdo consiste na andlise de fatores significativos do -clima
organizacional da Policia Civil de Santa Catarina: estudo de caso na 1* Delegacia de
Policia da Capital. Observa-se 6 fatores significativos ao estudo do clima organizacional da
Policia Civil de Santa Catarina: a) Imagem e Avalia¢do; b) Desenvolvimento de Recursos
Humanos, Beneficios e Incentivos; ¢) Organizacdo ¢ Ambiente de Trabalho; d)
Relacionamento Interpessoal; e) Sucessdo Politico-Administrativa e Comportamento das
Chefias, e f) Satisfag@o Pessoal. Trata-se de um estudo de caso com as unidades de analise:
delegacia como um todo, e grupos setoriais. A populagdo-alvo constituiu-se dos policiais
civis lotados na 1* Delegacia de Policia da Capital no momento da pesquisa (19 a 29 de
junho de 2001), sendo que todos os 29 pesquisados responderam. O questionario foi
composto por dados pessoais ¢ funcionais, € um conjunto de perguntas acerca da percepcio
dos funcionarios em relacio aos diferentes subfatores que se associam com cada um dos 6
fatores em analise. Utilizou-se a escala de coeréncia interna Likert, procedendo-se a analise
de acordo com as unidades de analise e os fatores significativos do clima organizacional.
No fator Imagem e Avaliacdo, verificou-se um sentimento mediano na maioria dos
subfatores que o compdem, destacando-se o sentimento de identidade com a instituigdo.
No Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos, verificou-se que
as condi¢des de progresso profissional, o reconhecimento proporcionado e justica
predominante estdo aquém das expectativas. O fator Organizacio e Condicdes de
Trabalho foi considerado medianamente negativo pelos funcionéarios de modo geral, sem
distingdo de setor. No fator Relacionamento Interpessoal, os respondentes dos diversos
grupos setoriais manifestaram um bom relacionamento entre as diversas categorias. Na
Sucessdo Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias, consideraram o atual
procedimento eletivo razoavelmente negativo. A mesma avaliagdo recaiu sobre
comportamento das chefias, principalmente quanto a credibilidade e confiabilidade. No
fator Satisfacdo Pessoal, a pesquisa revelou resultado mediano no que tange o ambiente de
trabalho, demonstrando satisfagdo mediana quanto ao tipo e local de trabalho e em relagao
ao seu emprego. Quanto ao salario, os respondentes de todos os grupos setoriais, exceto os
delegados, foram unanimes em expressar desmotivacio. Concluiu-se que: a) existe um
elevado grau de integracio e comprometimento dos funciondrios com a imagem
institucional; b) o ambiente de trabalho € o relacionamento pessoal entre os funcionarios
mostraram caracteristicas de satisfagio mediana; e c¢) os maiores indices de satisfagdo
foram apresentados pela categoria 5 — Delegados de Policia. Esta satisfagdo, muito
provavelmente, se manifesta por estar na categoria mais elevada sob estudo e perceber
salarios superiores as demais categorias.
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ABSTRACT

This dissertation had as a goal the analysis of significant factors of organizational
directives for the civil police in Santa Catarina, covering a case study in the First
Metropolitan Precint. Six significant factors were observed when studying these directives:
a) Image and Evaluation; b) Human Resources Development, Benefits and Incentive; c)
Work Organization and Setting; d) Interpersonal Relationships; €) Political-Administrative
Advancement and Commissioners Behavior; and f) Personal Satisfaction. The case study
analysis encompassed the followings units: the precint as a whole, and sectorial groups.
The target-population were the civil investigators assigned to the First Precint of the
Capital at the time of research (19 to 29 of June, 2001), all of the subjects having
answered. The questionnaire included personal and functional data, plus a set of questions:
on the perception held by professionals concerning the different subfactors associated to
each of the six analyzed factors. Likert’s internal coherence scale was used, analysis being
conducted as per analysis units and factors of significance to the existing organizational
climate. For the Image and Evaluation factor, a median feeling was observed for most of
its subfactors, with emphasis on the identity towards the institution. For the Development
of Human Resources, Benefits and Incentives, it was observed the professional
advancement conditions, the credited acknowledgment, and the fair are treatment less than
expected. Organization and Work Conditions factor was seen by the personnel in .
general as medially negative, irrespective of the sector. As regards Interpersonal
Relationships, respondents in the various groups believed a good relationship existed
between the various categories. As to Political-Administrative Indications and Head of
Department Behavior, the elective procedure was seen to be reasonably negative. A
similar evaluation was attributed to heads of department behavior, particularly as to
credibility and credence. Research focusing Personal Satisfaction showed a medial result
for work setting, with an equally medial satisfaction as to work type and place, and in
relation to the job they performed. Regarding wages, the respondents in all the groups, to
the exception of police inspectors, expressed unanimous lack of motivation. The
conclusions were: a) A high degree of integration and commitment exists amidst the staff
towards the institutional image; b) work setting and personal relationship amidst the staff
had a characteristic of medial satisfaction; and c) the highest levels of satisfaction were
presented by category 5 - Police Inspectors, probably on account of their being the highest
category studied, a class that earns better wages than all other categories.
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CAPITULO1
INTRODUCAO

Os recursos da tecnologia das informagdo tém sido amplamente utilizados nas
organizacbes na medida em que seus funciondrios os utilizam para otimizar
esforcos/objetivos comuns. Parte significativa da otimizagdo vincula-se a gerentes e
Administradores aliados na tecnologia, esses necessitam saber gerenciar determinados
comportamentos que influenciam seus funciondrios, principalmente quanto as suas

opinides, aspiragdes e necessidades individuais e organizacionais.

No entanto, comportamentos com base em opinides, aspiragdes ¢ necessidades
nio se manifestam espontanecamente. Na maioria das vezes, é necessario aplicar uma
metodologia especifica para identifica-los. Um dos instrumentos metodologicos
amplamente utilizado por pesquisadores na area da Administragdo advém do conceito de
clima organizacional. Dado seu impacto no exercicio das atividades organizacionais,
recomenda-se seu estudo como fonte de informac¢des acerca das percepéﬁes dos
funciondrios, compreender o comportamento organizacional e analisar as atividades

realizadas.

Entende-se por c/ima a forma como o funcionario vé e percebe o seu ambiente de
trabalho, em funcio tanto das exigéncias da organizagio quanto de seus valores pessoais.
Assim, o clima consiste nas percep¢des compartilhadas pelos funciondrios acerca de

diversos aspectos e fatores organizacionais.

Nessa perspectiva, esse trabalho busca dados e informagdes a respeito do clima
organizacional da 1* Delegacia de Policia da Capital. Nela foram colhidas informagdes

basicas e subsidiarias capazes de orientar, posteriormente, algumas agdes estratégicas



voltadas para a implementagdo de programas de inovagdes gerenciais no ambito da
seguranca publica. Nessa Delegacia de Policia, segundo levantamentos estatisticos da
SSP/SC, registrou-se 0 maior nimero de ocorréncias e investigagdes de Florianépolis/SC.
Por outro lado, essa delegacia assim como diversas outras, passa por restrigdes materiais,
humanas e de equipamentos de trabalho para a execucio de suas tarefas. Com essa breve
panorimica, faz-se necessario investigar ¢ descrever a compatibilizagdo entre servigos
basicos a populacdo e as condi¢Bes organizacionais oferecidas na perspectiva da teoria ou

modelos de analise do clima organizacional.

1.1 Problema de pesquisa

As organizag¢des, segundo Motta (1978), eéperam de seus funcionarios lealdade e
comportamento de acordo com critérios técnicos e profissionais. Ambas — lealdade e
comportamento — pressupc")em a incorporagdo de determinados valores sociais e
organizacionais repassados aos funcionarios, denominados de socializagdio intra-
organizacional. Com a socializagio as pessoas procuram lidar com suas necessidades de
autonomia, integridade, auto-realizagdo, seguranca, prestigio e lazer. Essas necessidades,
as vezes, sdo incompativeis com o universo organizacional. Normalmente, os individuos
procuram atender as expectativas da organizag@o pela permuta de satisfagdo na realizacdo
profissional, estabelecendo-se um contrato social empregaticio expresso pelos deveres e

obriga¢cdes regimentais.

A compatibilizagdo de interesses — atender as expectativas da organizagéo € a
satisfa¢dio dos desejos de realizagio profissional — requer do gerente habilidades especiais
em se obter a cooperagiio, saber despertar a motiva¢io e criar neles um clima de boa
vontade intergrupal, mediante a criagio de condigdes de trabalho benéficas aos
funcionarios. A conciliagio de interesses, no entanto, n3o estd isenta de conflitos,

necessitando para cada organizagdo um estudo especifico.

De acordo com LaFollette (1975), com a finalidade de identificar conflitos entre
as aspiragOes dos individuos e as necessidades da organizago, pesquisas constantes sobre

as condi¢des de trabalho e sobre o clima sdo ftteis e necessarias para que a organizagio



possa conciliar os seus objetivos institucionais e atender, simultaneamente, as expectativas
dos funcionarios. Segundo Souza (1982, p. 14), “estudos de clima sdo particularmente
uteis, porque fornecem um diagnostico geral da empresa, bem como indica¢des de areas
carentes de uma atenc¢do especial. Ndo basta ‘sentir’ que o clima esta mal, € preciso

identificar onde, por que e como agir para melhora-lo”.

Relatando resultados de sua pesquisa em entidades de pesquisa agropecuaria do
sul do Brasil, Xavier (1986) comenta sobre a uﬁlidade do estudo do clima organizacional:
“o estudo de clima organizacional, por meio de percep¢des e aspiragdes, € um bom
diagnéstico da organizagido, sobretudo pelo seu valor heuristico para a deﬁnic;ﬁo de novas
politicas e pelo valor pragmatico para a adogio de novas estratégiés administrativas, pois o
verdadeiro dirigente ndo pode conceber uma administragdo que relegue o homem € suas

condi¢des de trabalho a um segundo plano™.

O presente trabalho parte da premissa de qﬁe o estudo do clima brganizacional é
util como diagnostico na promogio dev melhorias nas relagdes de trabalho,
independentemente do tamanho ou complexidade da organizagdo. O clima organizacional
influencia o desempenho dos individuos que compdem a organizagido. O desenvolvimento
e a prestacdo de servigos sdo ainda mais otimizados através da manutencio de um cl/ima de
trabalho que favoreca as contribuigdes individuais, gerando ganhos tanto para a

organizagio quanto para os seus funcionarios.

O estudo baseia-se nas percepgdes dos individuos acerca de determinados fatores
do universo do ambiente interno de trabalho na 1* Delegacia de Policia da Capital. A partir
dessas percepc¢des, procede-se uma analise preliminar entre clima organizacional e
desempenho funcional na perspectiva de se implementar um programa de qualidade no

ambito dessa unidade de prestacdo de servicos de seguranca.

A priori, a situagdo presente é de que a instituigio (1* Delegacia de Policia da
Capital) nio estd proporcionando as condigdes necessarias para que possa obter dos
funciondrios o apoio de que necessita para o seu crescimento e desenvolvimento.
Evidencia-se, portanto, a necessidade de se criar um clima organizacional adequado, como

também de um ambiente de mutuo entendimento e satisfacdo.



Propds-se, pois, com esta pesquisa identificar as opinides dos funcionarios da 1*
Delegacia de Policia da Capital a respeito do clima organizacional do ambiente de
trabalho, analisando varidveis ou fatores relacionados diretamente com o individuo, deste
com a chefia e também deste com a organizagdo. Com isso, objetiva-se verificar quais 0s
fatores carentes de maior atengdo por parte da administragiio € o tratamento gerencial a ser
dado para elevar a eficacia institucional, e, assim, contribuir para o processo de

desenvolvimento dos procedimentos policiais demandados pela sociedade.

~

Com base em pesquisas bibliograficas, Saldanha (1974), Katz e Kahn (1987) e
Rizzatti (1995), entre outras, aplicou-se um modelo de analise de clima organizacional
para a area publica, tendo como estudo os seguintes fatores significativos: a) imagem e
avaliacdo institucional; b) desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e
incentivos; ¢) organizaciio e ambiente de trabalho; d) relacionamento interpessoal; e)

sucessio politico-administrativa e comportamento das chefias, e f) satisfaciio pessoal.

Diante do exposto e com esses fatores prévios, o presente estudo orientou-se pela
seguinte questdo norteadora: Qual a percepcio do clima organizacional dos
funcionarios publicos estaduais da SSP/SC lotados na 1* Delegacia de Policia da

Capital?

1.2 Objetivos de pesquisa

O objetivo geral consistiu em analisar a percepg¢do dos funcionarios acerca de
alguns fatores de clima organizacional, como subsidio para a implementa¢do de mudangas

administrativas e gerenciais na 1° Delegacia de Policia da Capital.
Para tanto, os seguintes objetivos especificos faz-se parte dessa pesquisa:

a) identificacdo das politicas de recursos humanos na Secretaria de Seguranga
Publica;
b) aplicagdo de um modelo de analise de clima organizacional desenvolvido por

Rizzatti (1995) com base nos seguintes fatores:



- a imagem e a avaliac3o;

- desenvolvimento da politica de recursos humanos, beneficios e incentivos;
- organizagdo e condi¢des de trabalho;

- relacionamento interpessoal dos funcionérios;

- sucessdo politico-administrativa e comportamento das chefias, e

- satisfagdo pessoal.

1.3 Justificativa tedrica e pratica

A finalidade deste trabalho consistiu em aplicar um modelo de diagndstico de
clima organizacional considerando certos fatores significativos mencionados acima.
Pretendeu-se colher informagdes capazes de orientar os administradores na definicdo de
acles estratégicas na perspectiva de se disponibilizar subsidios ao programa de qﬁalidade
na Policia Civil do Estado de Santa Catarina, tomando-se como parametro a 1* Delegacia
de Policia da Capital. Estudos do clima organizacional no setor publico, na forma de tese e
dissertacdes, ndo foram encontrados em organizagdes de prestacdo de servigos de

seguranca publica.

A andlise do clima organizacional na Secretaria de Seguranga Publica sera
viabilizada pela adequagdo de um modelo que compatibilize as variaveis explicativas ja
estabelecidas em estudos tedricos em outras organizagdes com aquelas que expressem a
peculiaridade organizacional da area publica num setor policial, principalmente em uma

Delegacia de Policia.

Os resultados obtidos poderfio constituir-se em instrumento de trabalho para os
agentes publicos para desenvolver programas institucionais de qualidade e

desenvolvimento gerencial.

Do ponto de vista pratico, espera-se que os resultados obtidos com a pesquisa
sirvam de referéncia aos dirigentes da Seguranga Publica para identificar pontos fortes e
fracos de seu capital humano. O objetivo imediato € colaborar com os programas

institucionais do aparelho de seguranga do Estado de Santa Catarina, no sentido de se



desenvolver a mentalidade de melhoria continua no servigo publico e incentivar pesquisas

semelhantes em outras unidades policiais.

1.4 Caracterizacio da estrutura organizacional da Secretaria de
Estado da Seguranca Publica de Santa Catarina

Nessa se¢do sera apresentada, de forma sintetizada, o histérico e algumas
caracteristicas da Secretaria de Estado da Seguranca Publica de Santa Catarina (SSP/SC).
A edigdo histérica do Estatuto da Policia Civil do Estado de Santa Catarina, elaborada pelo

Delegado Felipe Genovez (1998), apresenta sete fases, assim descritas:

A primeira fase corresponde a inser¢do dos Intendentes Gerais de Policia da
Capitahia de Santa Catarina. O Alvara de 10 de maio de 1808, de D. Jodo VI, cridu, na
sede do Reino e nas Capitanias, as Intendéncias Gerais de Policia. A Intendéncia Geral de
Policia de Santa Catarina viria a funcionar durante o Governo de D. Luiz Mauricio da
Silveira, quando D. Jodo VI nomeou o 1° Juiz de Fora da Capitania de Santa Catarina. No
periodo de 1825 a 1834, Santa Catarina niio possuia mais Intendentes de Policia. Esta
funcdo ficou a cargo dos Presidentes da Provincia que comandavam diretamente as
autoridades policiais, isto ¢é, os Juizes de Paz. Segundo Genovez (1998, p. 58), “a
investidura de fungdes policiais aos juizes de paz, logo de inicio mostrou-se vulneravel
(...). Os juizes de paz (cargo eletivo) envolviam-se em conflitos eleitorais e muitas vezes
mostravam-se comprometidos e parciais nas suas decisdes, demonstrando que nio estavam

preparados para assumir misteres policiais (...)".

Na segunda fase aparece a figura dos Chefes de Policia da Provincia de Santa
Catarina, com origem no Cddigo de Processo Criminal do Império, datado de 1832, que
registrava o cargo de Chefe de Policia diretamente subordinado ao Presidente da Provincia,
sendo ocupado, obrigatoriamente, por uma comissdo composta por magistrados, doutores e
bacharéis em Direito, com a fungio de vigiar e providenciar assuntos relacionados com a
prevencdo dos delitos, manutengdo da seguranca e da tranqiiilidade publica. Segundo
Thomé (1997, p. 16), “o Decreto 120, de 31 de janeiro de 1842, que regulamentou o

Cédigo de Processo Penal do Império, cria através do art. 10, a Delegacia de Policia como



hoje se conhece, determinando que na Corte e nas capitais das Provincias, havera uma casa

privativamente destinada para o expediente ordinario da policia.

A terceira fase surge com a Lei n° 105, de 19 de agosto de 1891, no Governo de
Gustavo Richard, que extinguiu a Chefia de Policia e em seu lugar criou a Prefeitura de

Policia.

A quarta fase se caracteriza pela exting¢do, na primeira década do século XX, no
Governo de Vidal Ramos, da Prefeitura de Policia e em seu lugar cria-se a Chefatura de

Policia. A quarta fase se estende até 1935.

Com a intervengdo Federal, iniciou-se a quinta fase. O interventor Federal Nereu
Ramos instituiu a Secretaria dos Negdcios da Seguranca Publica, através da Lei n® 12, de
12 de novembro de 1935, sendo o primeiro Secretirio de Seguranga Publica, o Juiz de

Direito de Laguna, Claribalte Vilarim de Vasconcelos Galvio.

As origens da Pasta da Seguranca Publica surgiram nos estados do Rio de
Janeiro e S3o Paulo e foram trazidas para o Estado de Santa Catarina pelo entdo

Governador interventor.

A sexta fase acontece durante o regime militar, no inicio da década de setenta,
qﬁando o Governador Ivo Silveira alterou a denomina¢do da Secretaria dos Negécios da
Seguranga Publica para Secretaria de Seguranga e Informagdes. Essa alteragdo ocorreu em
razdo da Lei n° 4.547/70 que, em seu art. 38, inciso IX, dispde que a nova Secretaria
“competia desenvolver atividades de manutengio da ordem, seguranga interna e

informag¢des no ambito do Estado”.

Com a edi¢do do Decreto n° 19.378/83, surge a sétima fase. A Secretaria de
Seguranca e Informagdes passou a denominar-se Secretaria de Seguranga Publica/SSP.
Heitor Sché, ex-deputado estadual e Delegado de Policia, nomeado titular da SSP (inicio
do Governo Esperidido Amin, 1982), quis mudar a doutrina que norteava as policias,
procurando superar o periodo da ditadura militar, conforme registra Genovez (1998). Para
tanto, alterou a denominacdo da carreira de Analista de Informag¢des para Inspetor de

Policia.



A tentativa do ex-secretdrio em mudar a doutrina que norteava as policias, no
periodo de excegdo, foi louvavel. Ndo se muda, porém, a cultura de uma organizagio
alterando-se somente as denominagdes de orgéos e cargos, e, sim, com agdes voltadas para
a educagfo. Isso s6 veio a acontecer treze anos depois com a Academia da Policia Civil
(Acadepol) a qual introduziu em seu curriculum as disciplinas de Direitos Humanos e

Qualidade no Servigo Policial.

Atualmente, a referida Secretaria de Seguranga Publica denomina-se Secretaria
de Estado da Seguran¢a Publica, mantendo a mesma sigla SSP/SC conforme disposi¢io
constante no art. 12, da Lei n® 8.240/91, com competéncia para desenvolver as seguintes
atividades: 1 — manutengio da ordem e da seguranga publica; II — defesa civil; III — policia
civil; IV — policia militar; V — ﬁscélizaqﬁo de arma, muni¢des e diversdes publicas; VI —

administragdo de unidade de tratamento penal; VII — transito.

A lel n® 9.831/95 que estipulou a estrutura administrativa do Governo do Estado
de Santa Catarina manteve a Secretaria de Estado de Seguranca Publica (SSP/SC) como
orgdo executor de policia voltado para a seguranga da comunidade. No cronograma da
SSP/SC encontra-se a Policia Civil configurada como uma institui¢do descentralizada e

regida por Estatuto e Regimentos prdprios.

A unidade policial pesquisada ~ 1* Delegacia de Policia da Capital, foi criada
pelo Decreto n° 11.705, de 29 de julho de 1980. Nesse mesmo documento foram criadas na

comarca da Capital, 4 (quatro) Distritos Policiais.

A Portaria n® 550/GAB/SSI/80, datada de 08 de agosto de 1980, estabeleceu a
jurisdi¢do dos Distritos Policiais da Capital, criados pelo Decreto n® 11.705/80, fixando a
jurisdi¢do para a 1* Delegacia de Policia da Capital situada na zona central da cidade. A 1*
Delegacia de Policia da Capital é uma unidade policial subordinada a Delegacia Geral da

Policia Civil ¢ a Secretaria de Estado da Seguranga Publica.

Atualmente, 29 policiais civis prestam servigo na 1* DPCAP distribuidos nos
seguintes cargos e numero de ocupante: delegado de policia (4); inspetor de policia (1);
comissario de policia (8); escrivdo de policia (5); investigador de policia (8); escrevente

policial (3).



CAPITULO 11
FUNDAMENTACAO TEORICO-EMPIRICA

Este capitulo visa realizar revisdo da literatura
disponivel sobre o tema proposto, os termos e as
expressées  pertinentes ao  estudo. A
fundamentagdo constitui-se de duas partes: a
primeira enfoca aspectos conceituais do clima
organizacional, tratando dos modelos de estudo
do clima organizacional, e a segunda, estuda os
fatores significativos para o estudo de clima
organizacional na 1° Delegacia de Policia da
Capital.

2.1 Aspectos conceituais do clima organizacional

Os primeiros estudos de clima organizacional surgiram nos Estados Unidos na
década de 60, com Forehand & Gilmer (1964), Pelz & Andrews (1966) e Litwin &
Stringer (1966).

Forehand e Gilmer (1964), em estudos sobre o comportamento organizacional,
‘enfocam os problemas de conceituacio e mensuragio do clima organizacional
comparando-0s com os estudos sobre comportamento individual realizados na érea da
psicologia. Pelz & Andrews (1966), em pesquisas realizadas com engenheiros e cientistas
de 11 organizagdes industriais, governamentais e universitarias, identificaram diversos

fatores que propiciam climas favoraveis a atividades no ambito da pesquisa cientifica
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agrupados nos seguintes topicos: liberdade, comunicagdio, diversidade, dedicac?o,

motivag3o, satisfagdo, similaridade, criatividade, idade e grupos.

Diferente enfoque foi dado por Litwin & Stringer (1966). Para eles, o clima
organizacional pode ser criado de diferentes formas. Uma delas, refere-se ao estilo de
lideranga imposto pelos dirigentes. O modo como se exerce a lideranga causa grande

influéncia no comportamento e desempenho das pessoas € na saude da organizagdo.

No Brasil, o estudo de clima organizacional teve inicio em 1974, com Saldanha
(1974), no trabalho intitulado “Atmosfera Organizacional”. Nesse trabalho, o autor faz um
alerta sobre a importancia do bem-estar psiquico dos individuos dentro das organizagdes e
do papel da psicologia organizacional. Ressalta a importincia do desenvolvimento de
estratégias favorecedoras de uma sadia atmosfera organizacional (Oliveira, 1990). Um
outro estudo produzido por Souza (1977) compara-se clima organizacional de diversas
empresas: uma privada, um orgdo do governo e uina universidade. O estudo de Souza
objetivou demonstrar a utilidade da escala Kolb no diagnéstico do cl/ima e relatar algumas

aplicacdes feitas a realidade brasileira.

' 2.1.1 Definicdo conceituai

Conceituar ¢ uma construgio abstrata que visa dar conta do real. Para isso,
construir um conceito consiste em determinar as dimensdes que o constituem e precisar

seus indicadores.

_ Indicadores (também aceita-se o termo atributo, carateristicas ou fatores) sio
manifestagdes, objetivamente observaveis e‘mensuréveis, das dimensdes do conceito.
Nessa se¢do, ver-se-4 a maneira como a literatura esbogou a conceitualizagdo de clima
organizacional. Os dois passos para explicitar uma definigdo — conceitos implicitos €

explicitos — procuram detectar a formag&o conceitual de clima organizacional.

2.1.1.1 Conceitos implicitos

De acordo com a literatura consultada, a expressdo clima organizacional,
inicialmente, confundiu-se com outros conceitos e terminologias organizacionais, sem, no

entanto, deixar de manter conexdo com o ambiente de trabalho e a relagfo individuo-
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organizag¢io (McGregor, 1960, Maslow, 1965; Likert, 1973, por exemplo). Assim € que em
Katz & Kahn (1987) clima organizacional se mesclava com cultura organizacional; em
Saldanha (1974) e Glen (1976) com atmosfera e meio ambiente organizacional € em Davis

(1972) com personalidade da organizacéo.

McGregor (1960) menciona clima gerencial como o ambiente psicologico das
pessoas no trabalho. Para ele, a qualidade da relagio superior — subordinado ¢ determinada
pelo primeiro e, na formagio do clima gerencial, a maneira como se administra o dia-a-dia
val mais além da existéncia de politicas, normas e procedimentos. Maslow (1965) em seus
trabalhos na area da psicologia organizacional, referiu-se a um ambiente saudével que
denominou eupsiquica. Nesse ambiente, pessoas realizadoras e boas organizagdes mantém
uma relacdo de aprimoramento reciproco. Likert (1973) por sua vez criou uma teoria
chamada de Teoria do Sistema, com os quatro estilos gerenciais: o autoritario forte, o
autoritario benevolente, o consultivo, € 0 grupo-participativo num continuum de muitos
estilos intermediarios. O autor enfatiza a influéncia dos estilos gerenciais sobre o clima €
sua importancia para o individuo e para as.organizagﬁes, embora ndo trate especificamente

do clima organizacional.

Katz e Kahn (1987), em estudos realizados em 1967 sobre a psicologia social das
organizagdes, ndo fazem disting8es dos termos clima e cultura organizacional, tratando-os
como sinénimos. Saldanha (1974) explica o clima organizacional utilizando os termos
atmosfera organizacional, atmosfera de trabalho, atmosfera grupal, clima ou
simplesmente atmosfera. Independentemente da terminologia adotada, trata-se do clima
psicossocial peculiar ao grupo, em grande parte desenvolvido em funcdo de suas
necessidades, tensdes e pap€is. Glen (1976) vé o clima organizacional como sinénimo de
meio ambiente. O meio ambiente caracteriza cada organizag@o e resulta da superposigio
mitua dos seguintes fatores situacionais: estruturais formais, sociais ndo-formais, aspectos
particulares da organizagio e individuais. Finalmente, para Davis (1972), o clima de uma
organizag¢do ¢ mais ou menos como a personalidade de uma pessoa: as percepgdes que ela

tem de tal c/ima produzem tais imagens em suas mentes.

Mesmo utilizando-se de terminologias distintas ha semelhancas e aproximagdes

nessa tentativa de abordar o c¢/ima conceitualmente.



2.1.1.2 Conceitos explicitos

12

Na tentativa de classificar os conceitos explicitos de clima organizacional

apresenta-se atributos organizacionais e individuais, pois explicitam determinadas

caracteristicas das organizagdes e dos individuos e que propiciam a defini¢do de clima.

Sdo atributos organizacionais:

S3o atributos individuais:

(13

.. 0 conjunto de caracteristicas que descreve
uma organizagio € que: (a) distingue uma
organizacio da outra; (b) s3o relativamente
duradouras por um periodo de tempo e (c)
influencia o comportamento dos individuos na
organiza¢do” (Forehand & Gilmer, 1964).

13

conjunto de propriedades mensurdveis do
ambiente de trabalho, percebidas direta ou
indiretamente pelos individuos que vivem ¢
trabalham neste ambiente e que influencia a
motivagio e o comportamento dessas pessoas.
(Litwin & Stringer, 1968).

“... a qualidade ou propriedade do meio ambiente

. organizacional que (a) ¢é percebida ou

experienciada pelos membros da organizagéo; (b)
influencia seu comportamento” (Litwin, 1971).

(13

um conjunto de atributos especificos que
caracteriza uma particular organizagdio € que
reflete 0 modo como ela lida com seus membros e
seus respectivos ambientes” (Waters et alii,
1974).

“... um conjunto de valores ou atitudes que afetam
a maneira pela qual as pessoas se relacionam
umas com as outras, tals como sinceridade,
padrdes de autoridade, relagdes sociais, etc”
(Bennis, 1972).

“... conceitos que os individuos partilham a
respeito do lugar em que trabalham. Como
conceitos, as percepgdes de clima sdo abstracdes
significativas de conjuntos de indicios baseadas

nos acontecimentos, condi¢des, praticas e
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procedimentos que ocorrem e caracterizam a vida
diaria de uma organiza¢io” (Hall el ali1, 1975).

“... ainbiente ... favoravel ou desfavoravel para as
pessoas em uma organizacdo” ( Davis e Werther,
1983).

Ainda que haja divergéncia acerca do valor a atribuir a cada atributo
organizacional ou individual, os conceitos implicitos e explicitos permitem elaborar um
quadro de referéncias comuns e dar maior validade a dimensio clima organizacional como

unidade de estudo conceitualmente compativel com a presente pesquisa dissertativa.

Parece haver evidéncia da importincia do estudo do clima organizacional na
perspectiva desses atributos. Parece mesmo constituir uma estrutura conceitual altamente
enriquecedora de um modelo de analise. Seu estudo, no entanto, tem sido negligenciado no
Brasil. Entre as razdes para essa negligéncia, duas sdo fundamentais: 1) complexidade da
pesquisa, tanto do ponto de vista conceitual quantd da falta de dados dos procedimentos
internos das organizagdes; 2) incipiéncia de pesquisa comportamental no Brasil. Em geral,
o estudo de clima exige tempo e recursos, que nem sempre se compatibilizam com a
tradicdo do pesquisador brasileiro. A cdmplexidade e a incipiéncia na pesquisa do clima,
ndo desqualifica, no entanto, a relevancia para o entendimento ¢ manejo da dinamica
organizacional, quer em suas relagdes internas, quer externas, ja que clientes € pessoas se
deixam influenciar pelo clima percebido na organizagho (Souza, 1980). Dado que
dimensdes, componentes e indicadores sdo atribuiveis ao clima organizacional, esse pode
ser objeto de uma observagdo sistematica. Dessa forma, pode-se tomar um conceito para
descrever as percepcbes das pessoas em relagdo a organizagdo e ao seu ambiente de

trabalho.

Uma forma para melhor compreender o conceito de clima organizacional €
considerar algumas de suas propriedades, seja através do estudo de aspectos concettuais,
seja através da analise ¢ defini¢do de modelos especificos para pesquisa de clima em

determinadas organizagdes.

Do ponto de vista teorico, o tema se revela tecnicamente potencializador porque
estuda o funcionamento da organizacdo através de um elenco de variaveis entrelacadas,
fugindo assim a abordagem linear e unilateral. Do ponto de vista pragmatico, a andlise do

clima serve para identificar e situar as grandes deficiéncias das organizagdes e mostrar em
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“fatores’ ou atributos organizacionais. Assim, o pesquisador dispde de duas alternativas
basicas para realizar o estudo de clima. A primeira consiste em adotar um conjunto
especifico de fatores ja conhecidos e consagrados na literatura. A outra, elabora o seu
modelo adaptando-o ao objeto de estudo, definindo um conjunto de fatores para a

investigacdo especifica.

De acordo com essa resenha da literatura basica, o clima se define por ser uma
soma das expectativas geradas em uma situagdo, €, a0 mesmo tenﬂpo, um fenémeno grupal.
E uma defini¢io que engloba tanto os fatores humanos e materiais, quanto os abstratos
resultantes do convivio humano institucional. Dessa forma, serdo revisados alguns modelos
de analise de clima organizacional imprescindiveis ao desenvolvimento dessa pesquisa na

1* Delegacia de Policia da Capital.

2.2 Modelos de estudo de clima organizacional

A revisdo dos modelos de estudo de clima organizacional, com base na revisao
efetuada por Rizzatti (1995) e adaptagdes pertinentes a presente dissertacdo, serve para
orientar o pesquisador na montagem de fatores de analise no ambiente da 1* Delegacia de

Policia da Capital.

Nessa revisdo, procurou-se resumir alguns dos instrumentos ja utilizados para a
avaliagdo ou mensuragdo do clima organizacional. Foram destacados os objetivos da
pesquisa — analise de fatores significativos do clima organizacional da Policia Civil de
Santa Catarina: estudo de caso na 1* Delegacia de Policia da Capital — e, nos casos
possiveis, as variaveis (dimensdes) com suas devidas explicagdes utilizadas para mensurar

e qualificar o clima.

2.2.1 Modelo de Likert (Organizational Characteristics Questionnaire — OCQ)

Esse questionario (OCQ) foi desenvolvido por Likert em 1961 para o
~ levantamento de caracteristicas organizacionais com o objetivo de diagnosticar situagoes

de trabalho. Uma versdo simplificada do Questionario de Caracteristicas Organizacionais
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que diregdo possiveis esforcos devem ser envidados na busca de solugdes que venham
favorecer uma melhor integracio e compatibilizagio entre as metas individuais e
institucionais, as quais, em conseqiiéncia, se traduzem num melhor desempenho

institucional.

O estudo do tema clima organizacional também se revela de alto significado para
descrever as percep¢des dos individuos sobre as organizagdes em que trabalham. Por se
tratar de um conceito abrangente, ao condensar numerosas percepgdes num pequeno grupo
de dimensdes, tem sido utilizado para caracterizar as percep¢des das pessoas sobre os
grupos e equipes em que trabalham, bem como para descrever sistemas sociais, tais como

familias, clubes ou relagdes entre duas ou mais pessoas.

Clima organizacional constitui-se num instrumento de feedback e de intervencao
organizacional, trazendo contribui¢cdes valiosas para o conhecimento e o manejo do
funcionamento das organizagdes. Apesar disso, ndo é estatico. Trata-se de conceito em

construgdo. Construtivista por natureza, diversos estudos abordam-no sob essa perspectiva.

Para Colossi (1991), por exemplo, clima organizacional corresponde as
impressdes gerais ou as percep¢des dos empregados sobre a organizagdo e seu ambiente de
trabalho. O clima revela tanto o seu pensamento quanto suas reagdes a especificos atributos
ou caracteristicas da organizac¢do. Individualmente considerados, os empregados nem
sempre compartilham da mesma opinido ou percepcdo sobre a organizagdo € seus
atributos. Na realidade, a andlise de clima ndo estd preocupada com as percepgdes
individualizadas de cada um, mas, sim, em apurar a percep¢io da coletividade, ou seja,

conhecer o conjunto das percepgdes dos empregados em sua totalidade.

Nessa mesma linha de raciocinio, o clima organizacional constitui 0 meio
interno de uma organizacdo, ou seja: a atmosfera psicoldgica existente em cada
organizacdo (Chiavenato, 1979). Essa atmosfera é o ambiente humano no qual as pessoas
fazem seu trabalho. Tanto no ambiente de um departamento quanto de uma fébrica ou de

uma empresa inteira. Essa atmosfera, na maioria das vezes, ndo ¢ visualizada fisicamente.

Nio obstante existir certa similaridade e convergéncia entre os diversos conceitos
aqui citados, as abordagens e os modelos de analise de c/ima empregados na avaliagdo € na

analise do clima organizacional em situagdes organizacionais referem-se a um conjunto de
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de Likert foi utilizada por Hollmann (1976), para averiguar a relagdo entre clima
ofganizacional e a eficiéncia da Administragdo por objetivos, com 111 gerentes de uma

grande firma de utilidades. Foram selecionadas seis dimensdes:

1) Lideranga;

2) Comunicagio;

3) Tomada de decisdo;
4) Objetivos;

5) Interacdo-influéncia, e

6) Controle.

2.2.2 Modelo de Halpin e Croft (Organizational Climate Description
Questionnaire - OCDQ)

Esse questionario (OCDQ) foi desenvolvido por Halpin e Croft (1963) para

avaliar o clima organizacional em instituigdes de pesquisa e desenvolvimento - consta de

64 afirmativas distribuidas em 8 dimensdes, estando assim definidas:

1) Falta de entrosamento — referente ao empregado que ndo esta entrosado com as

tarefas a serem realizadas no grupo.

2) Obstaculo — descreve um empregado que sente estar sobrecarregado e ocupado

com atividades de rotina.

3) Espirito de dever cumprido — refere-se ao sentimento do empregado de que
suas necessidades sociais estdo sendo preenchidas a0 mesmo tempo em que experimenta

um sentimento de realizagio no trabalho. E a dimensio de moral do empregado.

4) Amizade/Intimidade — refere-se ao atendimento das necessidades sociais dos
empregados, relagdes de amizade, sem estar necessariamente relacionado com o

sentimento de realizacio no trabalho.

5) Distancia da supervisdo — distincia entre o superior e o empregado, isto €, o

comportamento formal do superior comparado com o seu comportamento informal.
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6) Enfase na produciio - refere-se a supervisdo ‘“cerrada” por parte do

administrador.

7) Estimulo gerencial — o supervisor demonstra, através de um comportamento

orientado para a tarefa, o desejo de motivar o empregado a realizar o trabalho.

8) Consideragdo — refere-se ao supervisor que considera o empregado como

pessoa humana.

A adaptagdo desse questionario (OCDQ) foi utilizada em pesquisa realizada por
Friedlander e Margulies (1969) para avaliar os impactos do clima organizacional € dos
valores individuais na satisfagdo dos individuos no trabalho. Esse questionario também foi
utilizado como parte de uma pesquisa feita por Waters et alii (1974), para avaliar a relagio

entre clima organizacional e atitudes no trabalho em 7 estacdes de radio e televisdo.

2.2.3 Modelo de Schneider e Bartlett (Agency Climate Questionnaire — ACQ)

Desenvolvido por Schneider e Bartlett (1968, 1970) para medir o clima
organizacional em agéncias de seguro de vida. Esses autores formularam um instrumento,

inicialmente com 600 itens e, posteriormente, distribuidos em 6 dimensdes assim

definidas:

1) Suporte administrativo — estd relacionado com o Interesse ativo que o
supervisor tem no progresso do servidor, colaborando com ele € mantendo relagdes de

amizade.

2) Estrutura administrativa — avalia em que grau o administrador faz uso de
orcamentos, exige do servidor o uso de material de venda e obtengdo de novos clientes.
Traduz o acompanhamento do trabalho de venda e a importancia dos resultados da

empresa.

3) Preocupag@o com novos servidores — os itens aqui estdo relacionados com

aspectos de seleg#o, orientagdo e treinamento de novos servidores.

4) Independéncia dos servidores — os itens dessa dimensdo descrevem aqueles
servidores que procuram seguir seus proprios “caminhos”, medem a independéncia do

agente em relag@io aos controles feitos pela empresa.
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5) Conflitos internos — refere-se & presenga de grupos internos ou outros grupos

externos a empresa ¢ ao “boicote” da autoridade administrativa.

6) Satisfacdo geral — refere-se ao grau em que a empresa promove encontros
sociais periddicos dos empregados com a supervisdo € o trabalho da empresa (Santos,

1983).

Esse mesmo questionario foi utilizado em pesquisa realizada por Schneider
(1972) para identificar as preferéncias e expectativas de clima entre novos agentes de
seguros. Foi também utilizado por Schneider e Snyder (1975) para verificar a relagio entre

clima organizacional e satisfagdo no trabalho em agéncias de seguro de vida.

2.2.4 Modelo de Litwin e Stinger (Organizational Climate Questionnaire -
0CQ)

Desenvolvido por Litwin e Stinger (1968) para estudos simulados em laboratorio

sobre clima organizacional, este questionario consta de 31 itens, distribuidos em 6

dimensdes:

1) Estrutura € normas — o sentimento dos trabalhadores sobre as restrigdes em sua

situacdio de trabalho, com muitas regras, regulamentos, procedimentos.

2) Responsabilidade e padrdes — o sentimento de ser seu proprio chefe; ndo haver

dupla verificagdo em suas decisdes.

3) Riscos e envolvimento — o senso de arriscar € de desafio no cargo e na situagio

de trabalho.

4) Recompensa e puni¢do — o sentimento de ser recompensado por um trabalho

bem feito; a énfase na recompensa versus criticismo e punigdes.

5) Cordialidade e apoio — o sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda

miutua que prevalece na organizagio.

6) Cooperagdo e conflito — o sentimento de que a administracio ndo teme

diferentes opinides ou conflitos.
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Diversos outros pesquisadores, entre eles Waters et al (1974), Sims e Lafollette
(1975), Gavin (1975), segundo Rizzatti (1995), utilizam esse modelo, com algumas

modificagdes adaptativas aos seus objetos de estudo.

2.2.5 Modelo de Kolb (Questionario sobre Clima organizacional)

Esse questionario desenvolvido por Kolb et al em 1971 era um instrumento de
aprendizagem para exercicios em classe, visando identificar e analisar o clima
organizacional. Foi elaborado com base nos estudos de Litwin e Stringer € nos motivos
sociais basicos de McClelland: poder, associagdo e realizagdo (Kolb et alii, 1978). O

modelo de Kolb et alii (1978) utiliza uma escala de sete fatores do clima, a seguir:

1) Conformismo — o sentimento de que existem muitas limitagdes externamente
impostas na organizacdo; o grau em que os membros sentem que hd inumeras regras,
politicas e praticas as quais os funcionarios devem se amoldar ao invés de serem capazes

de fazer seu trabalho como gostariam.

2) Responsabilidader — dé-se responsabilidade pessoal aos membros da
organizacdo para realizarem sua parte nos objetivos da organizagdio; o grau em que oS
membros sentem que podem tomar decisSes e resolver problemas sem terem de verificar

com os superiores em cada etapa.

3) Padrdes — a énfase que a organizagio coloca na qualidade do desempenho ¢ na
producdo elevada, incluindo o grau em que os membros da organizagdo sentem que ela

propde objetivos estimulantes, comunicando-lhes o comprometimento com esses objetivos.

4) Recompensas — 0 grau em que os membros sentem que estdo sendo
reconhecidos e recompensados por bom trabalho, ao invés de serem ignorados, criticados

ou punidos quando algo sai errado.

— 5) Clareza organizacional — o sentimento, entre os membros, de que as coisas sdo
bem organizadas e os objetivos claramente definidos, ao invés de serem desordenados,

confusos ou caodticos.
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—+6) Apoio e calor humano — o sentimento de que a amizade ¢ uma forma
valorizada na organizagio, onde os membros confiam uns nos outros e oferece apoio

mutuo, o sentimento de que boas relagdes prevalecem no ambiente de trabalho.

7) Lideranga ~ a disposicdo dos membros da organizago para aceitar a lideranga
e a direcdo de outras pessoas qualificadas. Quando surgem necessidades de lideranga, os
membros sentem-se livres para assumi-las e s&o recompensados por uma lideran¢a bem
sucedida. A lideranga é baseada na pericia. A organiza¢do ndo ¢ dominada por uma ou

duas pessoas ou depende delas.

2.2.6 Modelo de Campbell

Esse questionario foi desenvolvido por Campbell em 1970, sendo utilizado em
parte por Pritchard e Karasick (1973) para avaliar os efeitos do clima organizacional no
desempenho ¢ satisfagdo de 76 gerentes de 2 organizagdes. A contribui¢do foi no sentido
de identificar quatro fatores que devem caracterizar dimensbes comuns em qualquer

instrumento de clima. Os itens sugeridos sdo:

il) Autonomia individual — baseada nos fatores responsabilidade individual,

independéncia e oportunidade para usar iniciativa pessoal e tomar decisdes.

2) Grau de estrutura — baseado no grau em que os objetivos e métodos para o

trabalho sdo estabelecidos e comunicados ao subordinado pelo supervisor.

3) Orientagdo para recompensa — baseado nos fatores de recompensa, satisfa¢do

geral, orientagdo para a promogao € auto-realizaco.

4) Consideragdo, calor e apoio — baseado nos fatores de suporte administrativo,

treinamento de subordinados, amizade e apoio.

2.2.7 Modelo de Sims & Fafollete

O modelo utilizado por Sims & Fafollette (1975) num estudo realizado em um

centro médico, constituiu-se dos seguintes fatores:



1) Grau efetivo com relagdio a outras pessoas da organizagdo — este fator
identifica a forma pela qual o individuo percebe seus colegas e outras pessoas na

organizacao.

2) Grau efetivo com relag¢fo a supervisdo e/ou organizagio — este fator identifica

a forma pela qual o individuo percebe a supervisdo.

3) Clareza das politicas e promogdes — este fator descreve a maneira pela qual o
individuo 1dentifica claramente as politicas organizacionais e as oportunidades de

promogao.

4) Pressdes no trabalho e padrdes — este fator identifica o sentimento de pressio

no trabalho e a énfase dada pela superviséo a altos padrdes de desempenho.

— 5) Comunicagdo aberta e ascendente — este fator descreve a comunicagéo entre os
empregados e supervisores; o desejo dos supervisores em aceitar as 1déias dos

subordinados e aconselha-los em sua carreira.

6) Risco na tomada de deciso — este fator identifica o grau de risco na tomada de

decisdo administrativa.

2.2.8 Modelo de Sbragia

Sbragia (1983), em pesquisa realizada junto a institui¢des de pesquisa €
desenvolvimento sobre o clima organizacional, propds um questionario de vinte fatores
organizacionais. Esses fatores, considerados relevantes nessa pesquisa na 1* Delegacia de

Policia da Capital, sdo:

1) Estado de tensdo — descreve o quanto as a¢des das pessoas sdo dominadas pela

l6gica e pela racionalidade, ao invés das emogdes.

2) Conformidade exigida — descreve o quanto as pessoas tém flexibilidade de
acdo dentro do contexto organizacional; descreve o quanto a organizagdo conscientiza a

necessidade de obediéncia a normas e regulamentos formais.

3) Enfase na participagdo — descreve o quanto as pessoas sdo consultadas e

envolvidas nas decisdes, ou seja, o quanto suas idéias e sugestdes sdo aceitas.
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4) Proximidade da supervisio — descreve o quanto a administragiio deixa de
praticar um controle cerrado sobre as pessoas; 0 quanto as pessoas tém liberdade para fixar

seus métodos de trabalho; o quanto as pessoas tém possibilidade de exercitar a iniciativa.

—~+ 5) Consideragdo humana — descreve o quanto as pessoas sdo tratadas como seres

humanos; o quanto recebem de ateng¢8o em termos humanos.

6) Adequacdo da estrutura — descreve.o quanto o esquema organizacional facilita
as a¢des das pessoas € 0 quanto existe de prética, normas, procedimentos € canais de

comunicagdo consistentes com os requisitos de trabalho.

7) Autonomia presente — descreve o quanto as pessoas S€ sentem COmo Seus

proprios patrdes; o quanto nio precisam ter suas decisdes verificadas.

8) Recompensas proporcionais — descrevem qudo bem as pessoas sdo
recompensadas pelo trabalho que fazem; o quanto de énfase ¢ dado em recompensas

positivas antes em vez de punigdes; 0 qudo justa € a politica de pagamento ¢ promogdes.

9) Prestigio obtido — descreve a percep¢do das pessoas sobre sua imagem no
ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizagdo; o quanto a organizagio projeta

seus membros no ambiente.

—+10) Cooperagdo existente — descreve o quanto a amizade e as boas relagdes
sociais prevalecem na atmosfera de trabalho da organizagio; o grau de confianga de uns

nos outros; 0 grau com que a interagdo entre as pessoas ¢ sadia.

11) Padrdes enfatizados — descrevem o grau de importancia atribuida pelas
pessoas s metas e padroes de desempenho; a énfase dada & realizagio de um bom

trabalho.

12) Atitude frente a conflitos — descreve o quanto as pessoas estdo dispostas a
servir e considerar diferentes opinides; a €nfase relativa dada pelas pessoas em “levantar o

problema” antes do que em ignora-lo.

-+13) Sentimento de identidade — descreve o quanto as pessoas manifestam um
sentimento de pertencer a organizagdo; o quanto as pessoas d3o valor a organizagdo da

qual fazem parte.
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14) Tolerancia existente — descreve o grau com que os erros das pessoas sdo

tratados de forma suportavel e construtiva antes do que punitiva.

15) Clareza percebida — descreve o grau de conhecimento das pessoas
relativamente aos assuntos que lhes dizem respeito; o quanto a organizagdo informa as

pessoas sobre as formas e condigdes de progresso.

16) Justica predominante — descreve o grau com que predominam nos critérios de
decisdo as habilidades e desempenhos antes do que os aspectos politicos, pessoais ou

credenciais.

17) Condig¢des de progresso — descreve a énfase com que a organizagio prové a
seus membros oportunidades de crescimento e avango profissional; o quanto a organizac¢do

atende suas aspiragdes € expectativas de progresso.

18) Apoio logistico proporcionado — descreve o quanto a organiza¢do prové as
pessoas as condigdes e os instrumentos de trabalho necessarios para um bom desempenho;

0 quanto a organizacdo facilita seus trabalhos principais.

19) Reconhecimento proporcionado — descreve o quanto a organizagdo valoriza
um desempenho ou uma atuagio acima do padrio por parte de seus membros; o quanto os

esfor¢os individuais diferenciados sdo reconhecidos.

20) Forma de controle — descreve o quanto a organizagdo usa custos,
produtividade e outros dados de controle para efeito de auto-orientagdo ¢ solucido de

problemas antes do que para policiamento e castigo.

2.2.9 Modelo de Jabri (Job/Team Climate Questionnaire)

Esse modelo desenvolvido por Jabri (1986) para estudos de clima em uma
industria farmacéutica com aproximadamente 300 técnicos e cientistas de pesquisa €

desenvolvimento, agrupados em 18 equipes, utiliza 11 dimensdes, como segue:
1) Apoio do lider do grupo;
2) Flexibilidade e autonomia;

3) Conflitos;
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4) Produtividade;

5) Cooperagio;

6) Perspectivas de promogio;

7) Demanda sobre os membros do grupo;
8) Apoio da alta geréncia;

9) Distribuicdo de tarefas;

10) Realizagdo, e

11) Falta de inovag#o.

2.2.10 Modelo de Colossi

O modelo desenvolvido por Colossi (1991) teve como finalidade analisar o clima
organizacional de uma empresa agroindustrial de Santa Catarina, levando em considerag@o

os seguintes fatores:
1) Filosofia e ambiente geral na empresa;
2) Condigdes fisicas de trabalho;
3) Sistema de avaliag#o e controle;
4) Treinamento € desenvolvimento profissional;
5) Progresso funcional;
6) Comportamento das chefias;
7) Satisfagdo pessoal;
8) Sistema de assisténcia e beneficio;
9) Lazer, €

10) Relacionamento sindical.
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A revisdo dos modelos utilizados para andlise do clima organizacional permite
identificar dois pontos relevantes: instrumento prospectivo e plasticidade adaptativa as
circunstincias. Como instrumento, estabelece o elo de ligagdo entre o nivel individual e o
nivel organizacional, levando-se em conta o que os individuos numa coletividade pensam a
respeito do lugar em que trabalham. Em razdo disso, € muito utilizado para detectar as
possiveis causas € conseqiiéncias de problemas que ocorrem na organizag@o. Serve como
um instrumento auxiliar na aplicacdo de medidas corretivas, principalmente, na
implementacgdo de programas de qualidade e na formulagdo de estratégias de mudanga. Ja a
plasticidade infere que os modelos sio desenvolvidos e ajustados a uma realidade prépria
de cada tipo de organizacio estudada, abordando aspectos relacionados com a sua

especificidade e a de seu campo de agdo. Assim, os fatores ndo sio universais.

2.3 Fatores significativos para o estudo de clima organizacional
na 1° Delegacia de Policia da Capital

Ao avaliar os instrumentos e os modelos observa-se que o numero de dimensdes
estudadas ¢ extenso, como também o ¢ o nimero de itens incluidos em cada pesquisa, néo
havendo uma concordancia sobre as variaveis que avaliam o clima de uma organizagdo

especifica. Para cada organizagdo € necessario propor um conjunto de fatores especificos.

Com base na analise das variaveis estabelecidas nos diferentes modelos sugeridos
para o estudo do clima organizacional, bem como de uma criteriosa avaliagdio de sua
pertinéncia no estudo de uma organizagdo publica de seguranga, como € o caso da 1°
Delegacia de Policia da Capital, foram estabelecidas as seguintes dimensdes que serdo

utilizadas no presente estudo de pesquisa:
1) Imagem e avaliagdo;
2) Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos;
3) Organizacgio e condi¢des de trabalho;

4) Relacionamento interpessoal;
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5) Sucessdo politico-administrativa € comportamento das chefias; €
6) Satisfagdo pessoal.

A abordagem de tais variaveis leva em consideragdo os seguintes aspectos e

concepgoes:

2.3.1 Imagem e Avaliac¢io

De acordo com Perrow (1961), por imagem entende-se o prestigio que uma
organizacdo desfruta. Se uma organiza¢do é bem considerada, ela pode mais facilmente
atrair pessoas, exercer poder informal na comunidade e assegurar um numero adequado de
clientes compradores, doadores ou investidores. A organizagio pode ser colocada ao longo
de um continuum, como tendo imagem publica favoravel e nio favoravel. A imagem
predominantemente favoravel pode-se chamar de prestigio. O processo de estruturagio
mental da imagem resulta da combinagdo de um conjunto, mais ou menos abrangente, de

percepgles avaliativas sobre diferentes varidveis que compdem a organizagio.

Meyer (1993) define a avaliagdo como um instrumento necessério para se medir
os esforcos da organizag?o, sua qualidade, exceléncia, utilidade e relevancia. Observa que
a principal fungfo do processo de avaliagio é examinar a qualidade do produto ou servigo,
destacando sua relevancia, podendo, através da avaliagdo, serem produzidas informagdes
que poderdo contribuir para a tomada de decisdo, elevando a produtividade e melhorando
os produtos e o desempenho organizacional. Assim sendo, por avaliagdo entende-se um
processo cujo uso sistematico e continuo tem plenas condi¢des de conduzir uma instituigdo
a melhoria da qualidade, assegurando! uma imagem positiva perante a comunidade e os

usuarios.

2.3.2 Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos

A funggo do desenvolvimento de recursos humanos € a de conduzir o empregado
a treinamentos, desenvolvimentos e reciclagens constantes € induzi-lo a ascender
funcionalmente dentro da organizagdo, estimulando o trabalhador a assumir maiores

responsabilidades e combater a obsolescéncia do quadro de pessoal.
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Quanto aos beneficios, Aquino (1980) define como sendo, costumeiramente,
salario indireto. E um meio da empresa suplementar a renda do trabalhador. A concessio
do beneficio deve corresponder a necessidade do empregado e s6 deve ser concedido
quando a empresa tem condigdes de assegurar a continuidade. Existem vérios tipos de
beneficios, classificados em legais e assistenciais. Os legais sdo os estabelecidos por lei
(vale-transporte, alimentagdo e outros); os assistenciais sdo aqueles oferecidos pela
empresa ou conquistados pelos empregados, que normalmente tém por objetivo motivar as

pessoas para o trabalho.

De acordo com Werther e Davis (1983), o salario é chamado de remuneragio
direta porque se baseia em fatores criticos do cargo ou desempenho. Ja os beneficios sio
remuneragdo indireta porque usualmente sdo proporcionados como uma condi¢do de
emprego e ndo relacionam diretamente ao desempenho, incluindo seguro, garantia, folga e

beneficios de horario, além de servicos educacionais, financeiros e sociais.

Segundo Grillo (1987), incentivos sdo mecanismos que agem como estimulantes
do ego do trabalhador, contribuindo para o aumento de sua motivagdo ou produtividade no
trabalho. Os incentivos geralmente sdo concedidos com objetivos especificos que visam a

elevagdo do nivel de desempenho do empregado.

2.3.3 Organizagao e condi(;(")es de trabalho

A idéia de organizar fundamenta-se no fato de que o individuo sozinho ¢ incapaz
de satisfazer todas as suas necessidades basicas. Uma idéia basica que contempla o
conceito de organizacdo € a coordenacdo de esforgos a servico da ajuda mutua, uma vez
que organizagdo é a coordenagio planejada das atividades de uma série de pessoas para a
consecucdo de algum propdsito ou objetivo comum, explicito através da divisio do

trabalho e fungéo e através de uma hierarquia de autoridade e responsabilidade.

Historicamente, o estudo sobre as condi¢des de trabalho se desenvolveu em trés
fases: na primeira fase (no perfodo de 1940 a 1960) os estudos enfatizavam a
independéncia das organizagdes; num segundo momento (nos anos 60) predominou a visio

da organizagio como um sistema de 1dgica fechada; e mais recentemente, o estudo enfatiza
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a interdependéncia cultural e social entre organizagdes e seus ambientes, em elas passam a

ser vistas como participantes de um grande sistema de relagdes interorganizacionais.

A partir dessa visdo mais atual, o ambiente organizacional ¢ visto como um
conjunto de componentes interdependentes. Nesse sentido, a organizacio deve se
concentrar na criagdo de condi¢gdes que facilitem um alto nivel de rendimento durante
longo periodo de tempo e também permitir a cada funciondrio, através da associatividade e

do trabalho na organizago, o atendimento de algumas de suas necessidades basicas.

Segundo Hall (1984), os ambientes das organiza¢des sdo fatores cruciais para
compreender o que se passa nelas e com elas. Isso exige dar condi¢des de trabalho para

seus empregados, esperando como retorno maior a eficiéncia nos servi¢os executados.

2.3.4 Relacionamento interpessoal

O relacionamento interpessoal, segundo Chiavenato (1991), refere-se a uma
relagdo entre duas pessoas ou entre sistemas de qualquer natureza. Dessa interagdo,
atividade de cada um estd em parte determinada pela atividade do outro. O relacionamento
espera-se reciprocidade entre as partes, 0 que nos permite compreender os sujeitos da
interagdo no exercicio de seus papéis: calorosas e amistosas, ou desconfladas e

ameacadoras. Num relacionamento, quase sempre ha conflitos.

De acordo com Walton (1972), os conflitos podem ocorrer tanto
interpessoalmente quanto em grupo. O conflito interpessoal origina-se tanto em fungdo das
discordancias inter-individuais, a respeito de problemas essenciais como diferengas em
relagdo as estruturas organizacionais, politicas e conjuntos de medidas administrativas,
quanto em relacio a diferencas de carater marcadamente pessoal e emocional decorrentes
das relagdes de interdependéncia dos individuos no trabalho. Ja o conflito grupal é muito
comum, sendo necessdrio que a administragio seja capaz de enfrentar esses problemas,
impedindo que atinjam um nivel de maior intensidade. Os conflitos entre os grupos
originam-se principalmente das diferengas individuais, dos recursos limitados, da
diferenciacdo de papéis e do clima organizacional. As inumeras interdependéncias
inerentes as organizagdes tornam os conflitos interpessoais inevitaveis. Ou seja, € quase

impossivel a cria¢do de organizagdes isentas de conflitos entre individuos.
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2.3.5 Sucessio politico-administrativa e comportamento das chefias

Quanto ao comportamento das chefias, sabe-se que se trata de uma varidvel
complexa. Desta forma, procurou-se identificar algumas caracteristicas do chefe e de seu
comportamento. S3o usados varios termos para designar a fungdo do chefe, tais como
direcdo, chefia, supervisio, geréncia, superintendéncia, entre outros; porém ainda ndo se
tem uma terminologia precisa a respeito, tanto na administragdo puiblica como na
particular, de uma definig#o clara de chefia. Chefiar exprime a tarefa de fazer funcionar o
pessoal ou de tomar deliberagbes e incorpora-las em ordens e instrugdes gerais e
especificas. Na 1* Delegacia de Policia da Capital e para os objetivos dessa dissertagdo,

utilizo o termo “Delegado” para indicar esse papel.

Segundo Campos (1979), uma pessoa para ser chefe precisa ter algumas
qualidades especificas, tais como cultura geral; nogdes gerais sobre as fungdes essenciais
da empresa; inteligéncia; saide fisica € mental; qualidades morais (carater), lealdade,
eqiiidade, entusiasmo, fé, espirito pﬁblico, respeito pela responsabilidade alheia; coragem;
senso de determinagﬁo; decisdo; habilidade educativa; cordialidade; capacidade para
diagnosticar situagdes humanas; senso de medida; capacidade de escolha correta dos

auxiliares; capacidade para delegar competéncia; capacidade de cooperagao.

Outro ponto a destacar é que a personalidade do chefe reveste-se de um papel
decisivo na maneira de conduzir a equipe de trabalho. A maneira de administrar pessoas
pode ser caracterizada por diversos estilos: autocratico, paternalista, burocrético, defensivo
e profissional. Tais estilos sfo circunstanciais, uma vez que ndo h4 padrdo a ser seguido,
variando de acordo com a personalidade do chefe ou com as circunstancias. Por 1sso, cada
chefe tem seu comportamento e seu estilo proprio de comandar variando de acordo com
sua personalidade ou de conformidade com o ambiente de trabalho, principalmente quanto

ao atendimento de pubico e de reivindicagdes multiplas numa Delegacia de Policia.

Segundo Aquino (1980), independentemente do estilo de lideranga adotado pela
chefia, o ato de chefiar produz um impacto no subordinado afetando seu comportamento e,
conseqiientemente, sua motivagdo para o trabalho. Diferentes estilos de lideranga poderdo

produzir diferentes e complexas reagdes, conduzindo a diferentes c/imas organizacionais.
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2.3.6 Satisfaciio pessoal

Uma das questdes cruciais mais comumente levantadas pelos administradores
refere-se ao fato de como satisfazer os empregados ao desempenharem suas tarefas.
Freqlientemente as pessoas que ocupam fung¢des de geréncia nas organizagdes indagam:
como se pode motivar os empregados a contribuirem de forma mais efetiva para o
atingimento das metas organizacionais? Como pode a organizagdo compreender melhor e
orientar o comportamento dos individuos na direcio desejada? Por que oferecem-se

excelentes condi¢des de trabalho e, no entanto, ndo se consegue perceber o pessoal como

motivado e satisfeito em relagdo ao trabalho que executa?

Observa-se, também, que os termos motiva¢do no trabalho e satisfagdo no
trabalho, ndo raramente, sdo utilizados com o mesmo significado no contexto
organizacional. O entendimento da diferenga conceitual existente entre essas terminologias
parece ser privilégio dos cientistas comportamentais que estudam as organizagdes,
notadamente daqueles que se dedicam ao estudo da psicologia do trabalho. A satisfagdo
surge, entdo, como o fim do desejo atual de novas unidades de um meio de satisfagdo
(Paulsen, 1980). De acordo com Werther e Davis (1983) a satisfagdo no cargo ¢ a maneira

favoravel ou desfavoravel com que os empregados consideram seu trabalho.

O conceito de satisfagdo pressupde a existéncia de motivos, podendo ainda ser
definido como necessidades, desejos ou impulsos no interior do individuo. Os motivos s&o
dirigidos para objetivos, ¢ estes podem ser conscientes ou inconscientes (Hersey e

Blanchard, 1977).

Levando-se em consideracdo a relagio individuo e organizagdo, percebe-se que a
satisfacdo deriva da situagdo total no trabalho. A satisfagdo geralmente € usada para
expressar resultados ja experimentados pelo empregado. A satisfagdo da fungdo
freqiientemente € vista a partir da posi¢do de que as fungdes que proporcionam um desafio
e contém intrinsecamente caracteristicas satisfatérias sdo inerentemente compensadoras
para o empregado. A satisfacdo significa o grau em que os participantes estdo contentes
com sua situagdo de trabalho em relagdo as varias atividades e fungdes que exercem € o
reconhecimento por parte da organizagdo. Portanto, a questdo de satisfagio do individuo na

- organiza¢io depende de varios fatores muitas vezes ndo identificados pelos
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administradores, mas possiveis de serem detectados pela analise do clima organizacional

(Chiavenato, 1985).

Esse fator — satisfacio pessoal — €, no conjunto desse estudo na 1* Delegacia de
Policia da Capital, extremamente relevante considerando que, regra geral, os servidores
plblicos estaduais atuantes no nivel operacional se manifestam, no &mbito de senso

comum, insatisfeitos.



CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1 Perguntas de pesquisa

No capitulo anterior procurou-se identificar os pontos considerados relevantes da
pesquisa em relag@io aos fatores: 1) Imagem e Avaliagdo; 2) Desenvolvimento da Politica
de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos; 3) Organizacdo e as Cohdit;@es de
Trabalho; 4) Relacionamento Interpessoal; 5) Sucessdo Politico-administrativa e
Comportamento das Chefias, e 6) Satisfagdo Pessoal. Com base nestes fatores, a presente
pesquisa procurou responder s perguntas dos funciondrios lotados na 1* Delegacia de

Policia da Capital:

a) Qual a percepgdo dos funcionarios quanto a Imagem e Avaliagio Institucional

da Seguranga Publica, dos servigos oferecidos pela 1* Delegacia de Policia da Capital?

b) Qual a percep¢io dos funcionarios sobre a politica de desenvolvimento dos

Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos na 1* Delegacia de Policia da Capital?

c¢) Qual a percepcdo dos funcionérios sobre a Organizagdo e as Condi¢des de

Trabalho na 1 Delegacia de Policia da Capital?

d) Qual a percepgdo dos funcionarios sobre o Relacionamento Interpessoal na 1?

Delegacia de Policia da Capital?

e) Qual percepcio dos funcionarios sobre a Sucessdo Politico-Administrativa € o

Comportamento das Chefias na 1* Delegacia de Policia da Capital?
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f) Qual a percepcdo dos funcionarios em relagdo ao nivel de satisfagdo pessoal

existente na 1* Delegacia de Policia da Capital?

v

3.2 Caracterizacio da pesquisa

De acordo com o tema da pesquisa € com base na fundamentagdio tedrico-
empirica apresentada, optou-se pela escolha de um modelo de investigagdo que utiliza o
método de estudo de caso. O estudo de caso permite tratar o problema com maior
profundidade e possibilita maior integrag¢do dos dados. E um tipo de estudo que faculta a
analise de dados de casos particulares com profundidade, isto €, a realizagdo de uma
andlise intensiva, empreendida numa tnica ou algumas organizagdes reais, reunindo
informagdes tdo numerosas e tdo detalhadas quanto possivel com vistas a apreender a

totalidade de situagéo.

A perspectiva da pesquisa do clima organizacional na 1* Delegacia de Policia da
Capital ¢ sincronica, uma vez que analisou fatores essenciais do clima organizacional, em
um periodo definido, sem levar em conta suas alteragdes no tempo. Nesse estudo fez-se um
corte transversal. Nele foram coletados dados, excetuando os contratados, terceirizados €

estagiarios, no periodo de 18/06/2001 a 29/06/2001.

3.3 Delimitacido da pesquisa
A pesquisa foi realizada no ambito da 1* Delegacia de Policia da Capital, tendo
como pessoal chave todos os funciondrios em exercicio no més de maio do ano de 2001.

Dado que todos participaram da pesquisa, a populagdo constitui o objeto de

estudo.
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3.4 Definicdo de termos e variaveis

Para efeito deste trabalho foram adotados os seguintes termos e respectivas

defini¢des constitutivas e operacionais.

3.4.1 Definicio constitutiva

De acordo com Richardson (1986), as defini¢des constitutivas s3o aquelas
contidas em dicionarios lingiiisticos e especificos de termos. Definir termos e variaveis ¢
atribuir-lhes um significado no contexto em que sio empregados. O presente item
apresenta as defini¢des constitutivas dos termos e as variaveis trabalhadas no contexto

¢

dessa pesquisa.

Clima organizacional

Clima é o ambiente ou o meio. O clima de uma organizagdo ¢€ representado pelos
conceitos que os individuos partilham a respeito do lugar em que trabalham, ou seja, sdo as
abstragoes significativas de conjunto de indicios baseado nos acontecimentos, condigdes,

praticas e procedimentos que ocorrem € caracterizam a vida didria de uma organizagdo.

Imagem e Avaliacio da organizagio

Avaliar ¢ apreciar, computar, estimar, ou seja, interpretar dados através de meios
. - . . - . -
sistematicos e formais, e de informagdes relevantes que sirvam de base para o julgamento

racional em situagdes de decisio.

Por imagem entende-se o reflexo, representag@o ou prestigio de que desfruta uma
organizagio. Segundo Perrow (1961), se uma organiza¢do ¢ bem considerada, ela pode
mais facilmente atrair pessoas, exercer poder informal na comunidade € assegurar nimero
adequado de clientes compradores, doadores ou investidores. A organizagdo pode ser
colocada ao longo de um continuum, como tendo imagem publica favoravel e ndo

favoravel.
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Para efeito deste estudo, procurou-se identificar os dados e as informagdes
avaliativos que servem de base para estabelecer a imagem de que desfruta a organizagio na

percepg¢io dos individuos.
Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

Com relagdo os itens incentivos e beneficios referem-se a estimulos, vantagens e
benfeitorias oferecidos pela organizagdo. Dizem respeito ao conjunto de principios,
estratégias e técnicas que tem como finalidade a atrag@io, a manutencdo, a satisfagdo, o
treinamento € o desenvolvimento do ser humano na organiza¢do. Conforme Aquino
(1980), os beneficios sdo costumeiramente vistos como saldrio indireto, um meio de a
organizagdo suplementar a renda do trabalho. Incentivos sdo as a¢des ou atividades que, na
organizagdo, atuam como estimulante do ego do trabalhador, contribuindo para o aumento

de sua motivagdo e produtividade no trabalho
Organizacio e Condicdes de Trabalho

Segundo Schein (1982), organizagiio do trabalho refere-se a coordenagéo
planejada das atividades de uma série de pessoas para a consecugdo de algum propdsito ou
objetivo comum, explicito na divisdo de trabalho e fung#o, através de uma hierarquia de
autoridade e responsabilidade. As condi¢des de trabalho reportam-se ao ambiente fisico de

trabalho, aos fatores estruturais, materiais, pessoais, de comunicagio, entre outros.
Relacionamento Pessoal.

O relacionamento pessoal em uma organizac@o diz respeito a comunicagdo entre
os funcionarios daquele ambiente de trabalho, tanto individualmente como em grupo, € as

inter-relagdes intraorganizacionais no ambiente de trabalho.
Sucessio Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

Sdo os mecanismos utilizados para designar os chefes, através do processo
indicativo ou eletivo, observando normas especificas instituidas na organizag&o. Quanto ao
comportamento das chefias, subentende a caracterizagdio de atitudes e procedimentos
relacionados com o desempenho e competéncia na funcdo da chefia, a qual pode ser

observada como dire¢do, governo, comando ou lideranca.
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Satisfacao Pessoal

A satisfag@o € uma sensag@o agrqdével que se sente quando a coisas correm a
nossa vontade ou se cumprem ao nosso contento. A satisfagdo no trabalho ¢ o grau em que
os funcionarios de uma organizagido estio contentes com sua situacdo de trabalho, em
relacdo as vérias atividades ligadas com a fungio que exercem e o reconhecimento que lhes
¢ atribuido por parte da organiza¢do. A satisfagdio € somente em parte determinada pela
recompensa realmente recebida, pois depende também de como o individuo julga que a

organizag¢do deveria recompensa-lo por um dado nivel de desempenho.

3.4.2 Definicéiio operacional

Uma definigdo operacional especifica as atividades ou operagdes necessarias para
medi-las ou manipula-las, ou seja, estdo voltadas para o objetivo do estudo possibilitando
mensurar as variaveis consideradas. Neste sentido, e para melhor compreensdo do presente

estudo, apresenta-se, a seguir, a definicdo operacional das variaveis.
Clima organizacional

Segundo Litwin e Stringer (1968), clima organizacional ¢ um conjunto de
propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho, percebidas pelos funcionérios que

trabalham na organizagio e que influencia a motivagdo e o comportamento dessas pessoas.

A operacionalizagdo do clima organizacional sera feita mediante a utilizagio de
informagdes coletadas junto aos funciondrios, através de questiondrios, sendo que os
fatores considerados significativos para este estudo foram definidos a partir dos modelos
abordados na fundamentagdo tedrica: imagem e avaliagdo; desenvolvimento de recursos
humanos, beneficios e incentivos; organiza¢do e condi¢des de trabalho; relacionamento
interpessoal; sucessdo politico-administrativa e comportamento das chefias; e satisfagio

pessoal.
Imagem e Avaliacio

A imagem € o prestigio de que desfruta uma organiza¢do perante as pessoas. Sua
operacionalizagdo sera feita pela identificagdo de dados e informagdes avaliativas da

percepcdo dos funcionarios que refletem os subfatores de:
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- satisfacdo dos usuarios
- sentimento de identidade
- prestigio obtido perante a comunidade

- percepcdo figurativa da organizag3o.

Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

O desenvolvimento de recursos humanos € o conjunto de principios, estratégias e
técnicas com a finalidade de atrair, manter, satisfazer, treinar e desenvolver o ser humano
na organizagdo. Os beneficios sdo meios para suplementar a renda do trabalho. Ja os

incentivos sio as a¢des que atuam como estimulante do ego do trabalhador.

A execugdo far-se-a observando os seguintes subfatores:

- condigbes de progresso funcional
- comprometimento ¢ interesse pelo trabalho
- reconhecimento proporcionado

- qualidade dos beneficios.

Organizag¢io e Condicdes de Trabalho

A organizagio do trabalho €é a coordenagdo das atividades de um grupo para a
execucdo de propdsitos comuns. As condi¢cdes de trabalho referem-se ao ambiente fisico e

aos fatores estruturais, materiais e pessoais.

Para operacionalizar este fator, considerar-se-3o os seguintes subfatores:

- adequagdo da estrutura

- clareza organizacional

- justigé predominante

- apoio logistico proporcionado

- comprometimento e interesse pelo trabalho.
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Relacionamento Interpessoal

E a interagdio entre duas pessoas ou sistemas de qualquer natureza, de modo que a
atividade de cada um ¢, em parte, determinada pela atividade do outro. Existe uma
influéncia reciproca e cada pessoa evoca uma resposta fisica ou mental nas outras pessoas.
Os subfatores a serem observados na caracterizagdo do relacionamento interpessoal serdo

0s seguintes:

- consideracdo humana
- cooperacdo existente

- relacionamento existente.

Sucessio Politico-administrativa e Comportamento das Chefias

A sucessdo politico-administrativa corresponde aos mecanismos utilizados para
designar os chefes, seja através do processo indicativo ou eletivo, observando normas
especificas instituidas. Por comportamento das chefias subtende-se as atitudes e

procedimentos relacionados com o desempenho e competéncia no exercicio da fungio.

A operacionalizagdo sera feita observando os seguintes subfatores:

- consideragdo humana
- énfase na participagio
- clareza percebida

- credibilidade da chefia
- delegagdo

- competéncia/qualificagfio da chefia.

Satisfacio Pessoal

A satisfagdo pessoal significa o grau em que os participantes estdo contentes com
sua situacdo de trabalho em relagdo as varias atividades relacionadas com a fungdo que

exercem ¢ o reconhecimento que lhes € atribuido por parte da organizagao.

A operacionalizagdo dar-se-a através da andlise dos seguintes subfatores:
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- jornada de trabalho
- prestigio obtido
- reconhecimento proporcionado °

- satisfa¢do no trabalho.

3.5 Dados da pesquisa

Neste item serdo descritos os tipos de dados utilizados na presente pesquisa e as
técnicas usadas para a coleta e analise. Segundo Rudio (1983), os dados colhidos na

pesquisa trazem informagdes da realidade.

3.5.1 Tipos de dados

Os dados utilizados nesta pesquisa provém de fontes primarias, coletadas por
meio de questionario (anexo I), em virtude de ndo existirem na institui¢do informagdes ja

levantadas sobre os fatores selecionados para este estudo.

3.5.2 Técnicas de coleta de dados

Com a finalidade de ‘dimensionar’ descritivamente a percep¢do dos funcionarios
da 1* Delegacia de Policia da Capital sobre os fatores significativos do clima
organizacional, utilizou-se a técnica de escalonamento, através da escala de coeréncia
interna do tipo Likert. Segundo Richardson (1986), uma escala ¢ um continuum separado
em unidades numéricas que pode ser aplicado, por exemplo, para medir determinada

propriedade de um objeto em relagdo as percepgdes de clima.

As técnicas de escala sio métodos que visam transformar uma série de fatos
qualitativos numa série quantitativa, permitindo aplicar processos de mensuracdo e de
analise estatistica. Além disso, o método de coeréncia interna consiste em pedir ao
individuo que assinale, dentre o conjunto de alternativas, a resposta que mais reflete seus
sentimentos em relacdo a cada afirmagio. Nessa pesquisa, especificamente, optou-se pela

representacgdo grafica, ndo exigindo programas de recursos estatisticos especificos.
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O procedimento para aplicagdo da escala tipo Likert nesta pesquisa consistiu na
elaboragio de um determinado niimero de questdes consideradas significativas para

identificar a opiniZo dos respondentes em rela¢do ao tema e as variaveis em estudo.

As questdes desenvolvidas foram baseadas na fundamentagdo tedrico-empirica,
levando-se em consideragdo os varios modelos de estudo de clima organizacional
abordados. As afirmativas foram elaboradas a partir dos fatores selecionados para a
pesquisa e agrupadas segundo os subfatores operacionais previamente definidos,

perfazendo um total de 72 (setenta e duas), conforme questionario anexo.

Para cada afirmagio, foi anotado um valor, os quais serviram de instrumento de

avaliacdo aos respondentes, conforme orientagio a seguir:

1) Ao lado de cada questdo hd uma escalade 1 a 5.
2) Devera ser assinalado somente uma vez em cada questdo, o numero que
melhor expresse a opinido do respondente.
3) O n° 1 (um) corresponde ao valor minimo.
O n° 2 (dois) corresponde a um valor entre o grau médio e o minimo.
O n° 3 (trés) corresponde ao valor médio.
O n° 4 (quatro) corresponde a um valor entre o grau maximo e médio.

O n° 5 (cinco) corresponde ao grau maximo.

O quadro abaixo corresponde ao grau:

1 2 3 4 5
Nada pouco razoavel muito muitissimo
Ruim pouco satisfatorio regular ~ bom | 6timo
Nunca poucas vezes as vezes freqiientemente sempre

A coleta dos dados foi realizada no periodo de 18 a 29 de junho de 2001, através
* da aplicag@o dos questionarios aplicados pela propria pesquisadora. Nos casos em que o

_entrevistado ndo tivesse condi¢des de responder (nivel de instrugdo ou de outro fator), a
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pesquisadora lia a questdo e perguntava para o respondente qual a alternativa que deveria
assinalar. Ja nas situacBes em que o funcionario tivesse condigdes de responder, o

questionario era entregue € marcado um dia € horario para recolhimento.

3.5.3 Instrumento de pesquisa

Para coletar os dados aplicaram-se 29 (vinte € nove) questionarios, sendo que
todos retornaram preenchidos, representando 100% (cem por cento). Justifica-se a opgdo
desse questionario devido ao numero limitado de funcionarios (29) pesquisados € a
expressiva quantidade de informagSes a serem coletadas para a analise do clima

organizacional.

O questionario foi elaborado com duas partes. A primeira serviu para coletar
informacdes sobre os dados pessoais dos servidores, tais como sexo, idade, categoria
funcional e nivel de escolaridade. A segunda parte constituiu-se de um conjunto de
afirmativas relacionadas com a percepgdo referente aos seis fatores definidos para analisar
o clima organizacional da 1* Delegacia de Policia da Capital. Os seis fatores, desdobrados
operacionalmente em subfatores relevantes, constituiram-se de varias afirmativas, visando
abranger o maior nimero possivel de questionamentos relacionados com o tema. O
instrumento de pesquisa caracteriza-se por ser auto-explicativo, contendo informacgdes

esclarecedoras, inclusive com exemplos pratico-operacional.

3.5.4 Técnicas de analise dos dados

Dentre as técnicas estatisticas de analise dos dados utilizadas neste estudo

predominaram os quadros de distribui¢do de freqiiéncia.

Por se tratar de um estudo exploratério sobre alguns fatores do clima
organizacional, sem a pretensdo de estabelecer generalizagdes, a analise se deu a partir das
respostas agrupadas segundo a composi¢do do local de trabalho/grupos setoriais (equipe de
investigacdo, expediente, cartorio, comissariado e gabinete), do pessoal lotado na 1°
Delegacia de Policia da Capital e generalizadas no ambito da 1 Delegacia de Policia da

Capital.
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3.5.5 Limitac¢des da pesquisa

3.5.5.1 Limitacdes quanto as técnicas

Ha de se considerar como possiveis delimitadores para esta pesquisa as seguintes

restricdes:
a) Influéncia de outras variaveis nfio consideradas nessa pesquisa.

b) Impossibilita de generalizagdo das conclusdes obtidas para além do universo

investigado.

¢) A possibilidade dos respondentes nfio terem tido oportunidade de se manifestar
sobre os fatores relacionados com o tema em subfatores, ndo especificados no

questionario.

d) As caracteristicas impostas pelo instrumento de coleta € por sua natureza, na

medida em que restringe respostas as questdes determinadas.

3.5.5.2 Limitacdes estatisticas

De uma forma geral, ndo houve limitagdes, mas sim pequenas dificuldades,
decorrentes da alegacdo apresentada pelos respondentes de falta de tempo para responder
ao questionario. A amostra correspondeu a populagﬁo, ou seja, dos 29 (vinte e nove)

questionarios aplicados, todos retornaram preenchidos.



CAPITULO IV
APRESENTACAO E INTERPRETACAO DOS DADOS

Este capitulo corresponde a descricdo e andlise
dos resultados da pesquisa, concernentes as
duas unidades de andlise, ou seja, a delegacia e
0s grupos setoriais.

No primeiro momento, apresenta-se a descrigdo dos dados da pesquisa referente a
delegacia na sua globalidade. Focaliza-se a caracterizacdo dos funcionarios pesquisados
em relagdo as variaveis: idade, sexo, tempo de servigo como policial civil, categoria
funcional, escolaridade, carga horaria e local de trabalho. Descreve-se, ainda, a percepgio
dos funciondrios sobre os fatores significativos do clima organizacional: imagem e
avaliagdo, desenvolvimento de recursos humanos, organiza¢do e condi¢des de trabalho,
relacionamento interpessoal, sucessdo politico-administrativa e comportamento das

chefias, e satisfagdo pessoal.

Num segundo momento, apresenta-se a descri¢do e andlise dos dados referentes
aos grupos setoriais, com relagdo aos dados basicos: idade, sexo, tempo de servigo como
policial civil, categoria funcional, escolaridade, carga horaria e local de trabalho. Além
disso, analisam-se os grupos setoriais em funcdo dos fatores: .imagem e avaliagdo,
desenvolvimento de recursos humanos, organizagdo ¢ condigbes de trabalho,
relacionamento interpessoal, sucessdo politico-administrativa € comportamento das

chefias, e satisfacdo pessoal.



44

4.1 Unidade de analise: 1° Delegacia de Policia da Capital

A descrigdo dos resultados da pesquisa, neste item, refere-se a 1* Delegacia de
Policia da Capital de forma global, sendo desenvolvida em duas etapas. Na primeira, serdo
analisados os dados basicos referentes aos respondentes, enquanto que, na segunda, a
énfase serd nas respostas relativas a percep¢do dos funciondrios quanto aos fatores

significativos do clima organizacional.

4.1.1 Caracterizac¢io dos respondentes

Este item refere-se aos dados basicos dos funcionarios pesquisados, concementes
a primeira parte do questionario, abrangendo: idade, sexo, tempo de servigo, categoria

funcional e fun¢do.

a) Idade — O quadro abaixo mostra a distribui¢do de freqiiéncia dos funcionarios

pesquisados na 1* Delegacia de Policia da Capital, segundo a idade:

QUADRO 1- Distribuicio de freqiiéncia dos funcionirios pesquisados na 1* Delegacia de
Policia da Capital, segundo a categoria idade

CLASSES DE IDADE FREQUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA %

Menos de 30 anos 03 10,34

De 30 a 39 anos 08 27,58

De 40 a 49 anos 16 55,17

De 50 a 59 anos 01 3,44

Mais de 59 anos 01 3,44
Total 29 100,00

Fonte: Pesquisa

A faixa dos funcionarios pesquisados pode ser considerada como de meia idade,
ja que a maior concentragdo estd entre 30 € 49 anos. O numero de funcionérios neste
intervalo € de 24, representando um total de 82,75% da populagdo, sendo que o maior
“indice de concentragdo encontra-se entre 40 e 49 anos, correspondendo a 55,17% da

populagio.
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O numero de funcionérios acima de 50 anos é muito baixo (6,88%), assim como

os funcionarios com menos de 30 anos representado por 10,34% da populagio.

b) Sexo — O quadro abaixo mostra a distribuigdo de freqiiéncia dos funcionarios

pesquisados na 1* Delegacia de Policia da Capital, segundo o sexo:

QUADRO 2 - Distribuicdo da freqiiéncia dos funcionarios pesquisados na 1* Delegacia de
Policia da Capital, segundo o sexo

SEXO FREQUENCIA

ABSOLUTA RELATIVA %
Masculino 16 5‘5, 17
Feminino 13 44,82
Total 29 100,00

Fonte: Pesquisa

Observa-se uma leve predominancia do sexo masculino sobre o sexo feminino no

quadro de funcionarios pesquisados na 1* Delegacia de Policia da Capital.

Constata-se que numa organizag¢do que aparenta predominar o sexo masculino, ou
+Vls
seja, a hegemonia dos homens, as mulheres estdo tomando espago, com parcela de 44,82%

da populagdo.

¢) Tempo de servigo — O quadro abaixo mostra a distribuigio das freqiiéncias
correspondentes ao tempo de servigo dos funciondrios na 1* Delegacia de Policia da

Capital, de acordo com escala previamente definida para esta pesquisa.

QUADRO 3 - Distribuicdo de freqiiéncia dos funcionarios pesquisados na 1* Delegacia de
Policia da Capital, segundo o tempo de servico

TEMPO DE SERVICO FREQUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA %

Menos de 05 anos 02 6,89
De 05 a 09 anos 05 17,24
De 10 a 14 anos 07 24,13
De 15219 anos 08 27,58
Mais de 19 anos 07 24,13
Total 29 100,00

Fonte: Pesquisa
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Como se pode observar no quadro acima, 24,13% dos funcionarios pesquisados
tém menos de 9 anos de servigo na institui¢do, sendo que destes 17,24% concentram-se na
faixa de tempo de servigo entre 5 (cinco) e 9 (nove) anos. Por outro lado, os funcionarios

com mais de 10 anos na institui¢do representam um percentual de 75,84%.

d) Categoria Funcional - O quadro abaixo apresenta distribuigdo das
freqiiéncias dos funcionarios pesquisados na 1* Delegacia de Policia da Capital, de acordo

com a categoria funcional pertencente ao quadro efetivo da institui¢do.

QUADRO 4 - Distribuicio dos funcionarios pesquisados na 1* Delegacia de Policia da
Capital, segundo a categoria funcional

CATEGORIA FUNCIONAL FREQUENCIA

ABSOLUTA RELATIVA %
Delegado 04 13,79
Inspetor 01 344
Comissario 08 27,58
Escrivdo 05 17,24
Escrevente 03 10,34
Investigador 08 27,58
Total ‘ _ 29 100,00

Fonte: Pesquisa

Quanto a distribui¢o dos funcionarios por categoria funcional, ha predominancia
dos comissarios e investigadores (55,16%) em relagdo as demais categorias (44,81%). Esta
concentra¢io de funcionarios comissarios e investigadores ¢ caracterizada pela demanda
nas areas de investigagdo e plantonistas, diferente das demais categorias que sdo quase que

predominantemente funcionérios de expediente, cartdrio e gabinete.

e) Escolaridade — O quadro abaixo apresenta a distribui¢do das freqiiéncias

quanto a escolaridade dos funcionarios da 1* Delegacia de Policia da Capital.
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QUADRO S5 - Distribui¢io da freqiiéncia dos funcionarios pesquisados na 1* Delegacia de
' Policia da Capital, segundo a escolaridade

ESCOLARIDADE FREQUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA %
1° grau incompleto ‘ 00 00
1° grau completo 00 00
2° grau incompleto 00 00
2° grau completo 07 24,13
3° grau incompleto 06 20,68
3° grau completo 14 48,27
Pods-graduacio ‘ 02 6,89
(especializagdo, mestrado, doutorado)
Total 29 100,00

Fonte: Pesquisa

Verifica-se que 06 funcionarios estdo cursando curso superior, 14 ja sdo formados
e 02 sdo pds-graduados, correspondendo 16 funcionarios ja graduados, o que significa que

55,16% dos pesquisados possuem titulo académico de nivel superior.

f) Carga horaria — Neste item € apresentada a distribui¢do dos respondentes por
carga horaria, estratificando os respondentes em carga horaria de 40 horas semanais ou

plantdo de 24/48 h.

QUADRO 6 - Distribuicdo da freqiiéncia dos funcionarios pesquisados na 1° Delegacia de
Policia da Capital, por carga hordria

CARGA HORARIA FREQUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA %
40 horas semanais 15 51,72
Plantao 24/48 h 14 48,27
| Total 29 100,00

Fonte: Pesquisa

Constata-se que embora 1* Delegacia de Policia da Capital tenha 29 funciondrios,
apenas 51,72% deles, e os plantonistas que geralmente sio em numero de trés por plantéo,
praticamente a metade dos funcionarios estdo de servigo prestando seus servigos para toda

a comunidade central de Florianopolis.
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g) Local de trabalho — Neste item ¢ apresentada a distribui¢@o dos respondentes

por local de trabalho, ou seja, setor de trabalho na 1* Delegacia de Policia da Capital.

QUADRO 7 - Distribui¢io da freqiiéncia dos funcionirios pesquisados na 1° Delegacia de
Policia da Capital, por setor de trabalho

LOCAL DE TRABALHO | FREQUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA %

Equipe de investigacédo 02 6,89
Expediente ‘ 04 13,79
Cartério _ : 05 17,24
Comissariado 14 48,27
Gabinete 04 13,79
Total 29 100,00

Fonte: Pesquisa

Constatou-se que 48,22% dos funcionarios trabalham no Comissariado, ou seja,

trabalham em plantdo de 24/48 horas.

4.1.2 Anadlise dos fatores e subfatores do clima organizacional na 1° Delegacia
de Policia da Capital

Este item apresenta a analise dos dados obtidos na segunda parte do questionario.
Descreve as percepgdes dos respondentes sobre os fatores e os subfatores, com base nas

afirmativas que o compdem.

As perguntas estdo resumidas nos subfatores, em forma de afirmativas, €
agrupadas segundo os subfatores que caracterizam cada um dos fatores significativos da

pesquisa.

A andlise das afirmativas ¢é feita através da verificacdo das areas da escala onde
estdo inseridas as médias das respostas obtidas. As respostas foram situadas dentro de um
continuum que vai da caracterizagdo positiva & negativa. Os pontos médios de 1 (um) ao
ponto 2 (dois) da escala indicam que a afirmagZo tem reflexo altamente negativo no clima
organizacional. Do ponto 2 (dois) ao ponto 3 (trés) indicam uma repercussio
medianamente negativa. J4 as questdes cujos pontos médios situam-se entre 3 (trés) e

ponto 4 (quatro) da escala indicam um reflexo medianamente positivo, enquanto que do
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ponto 4 (quatro) ao ponto 5 (cinco) verifica-se uma caracterizago altamente positiva para

a percep¢do do clima organizacional.

Cada fator € dividido em varios sul;fatores. Cada subfator apresenta uma média, e
as médias dos subfatores reflete a média do fator. Tomemos como exemplo o quadro a
seguir (quadro 8): no subfator satisfagdo dos usuarios, nos questionamentos 1.1, 1.5, 1.6,
obtivemos os indices 2,65, 3,51 e 2,93, sendo que é meédias dessas respostas ¢ a média do
subfator satisfagdo dos usudrios 3,03. J4 a média do fator imagem e avaliacdo ¢ a média
dos subfatores satisfagdo dos usuarios 3,03, percepc¢do figurativa 2,47, sentimento de

identidade 3,60 e prestigio obtido 3,01, ou seja, média 3,02.

As médias obtidas sfo representadas entre o valor 1,00 e 5,00, conforme a escala
previamente apresentada aos respondentes. Portanto, a menor média se representa pelo
indice 1,00. Assim, os dados da escala de Likert foram convertidos em média usando

critério da média simples.

4.1.2.1 Fator Imagem e Avaliacio

Este fator é composto pelos subfatores satisfagio dos usuarios, percepgio
figurativa, sentimento de identidade, prestigio obtido com as afirmativas que os

identificam.

QUADRO 8- Perfil das respostas dos funciondrios da 1* Delegacia de Policia da Capital,
segundo os subfatores que compdem o fator Imagem e Avaliaciio

ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X= 3,02 1 2345
SATISFACAO DOS USUARIOS X=3,03
1.1 Vocé acha que a imagem da 1* DPCap na comunidade externa é: 2,65
1.5 De uma maneira geral, como vocé considera o atendimento as pessoas que 3,51
procuram a 1* DPCap?
1.6 Na sua percepg¢do, como vocé avalia o grau de satisfagdo da sociedade em 2,93
relagdo a qualidade dos servigos prestados pela 1* DPCap?
PERCEPCAO FIGURATIVA X= 2,47
1.4 Com que freqii€ncia vocé associa a 1* DPCAP, com a imagem depreciativa 2,93
que se faz do servigo publico na imprensa/midia:
| 1.13.1 A 1* DPCap ¢ uma organizagio organizada? 2,24
1.13.2 A 1* DPCap € uma organizagio apatica/atrasada? 2,68
1.13.3 A 1" DPCap ¢ uma organizacio clientelista? 2,75
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Continuagido
1.13.4 A 1 DPCap ¢ uma organiza¢do humanizada? 2,48
1.13.5 A 1* DPCap é uma organiza¢ido moderna /desafiante? 1,79
SENTIMENTO DE IDENTIDADE X= 3,60
1.2 Até que ponto vocé se sente disposto a melhorar a imagem da 1* DPCap? 4,24
1.3 Vocé fica indignado quando ouve alguém depreciando a imagem da 1* 4,00
DPCap ?
1.9 Até que ponto voc€ "veste a camisa” da 1* DPCap? 434
1.10 Na sua opinido, a imagem publica da 1* DPCap desperta sentimento de | 2,96
- orgulho em voce? '
1.11 Vocé acredita que os funcionarios conhecem e estdo integrados aos 2,48
objetivos da 1* DPCap?
PRESTIGIO OBTIDO X= 3,01
1.7 Vocé acha que os funcionarios valorizam (prestigiam) a 12 DPCap? 2,72
1.8 Vocé acredita que trabalhar na 1* DPCap pode levar um bom futuro 3,06
profissional?
1.12 Na sua percepgdo, qual o prestigio de que vocé desfruta na comunidade 3,27
externa por trabalhar na 1* DPCap?

Fonte: Pesquisa

No quadro 8, observa-se que a média do subfator imagem e avaliagdo encontra-se
na area de caracterizagdo medianamente positiva, indicando, portanto, que a percep¢do dos
funcionarios sobre a imagem e avaliacdo da 1* Delegacia de Policia da Capital €

medianamente positiva 3,02, com reflexos médios na percep¢do do clima.

O quadro mostra que no subfator satisfacio dos usuarios a média obtida foi de
3,03, com os valores atribuidos a cada uma das afirmativas bastante proximos entre si. A
maior média corresponde ao atendimento as pessoas que procuram a 1* DPCap - 3,51,
enquanto que a afirmativa de menor indice médio corresponde a imagem da 1* DPCap na
comunidade externa - 2,65. Estes dados mostram que a percepgdo dos servidores sobre a

satisfacdo dos usuarios da 1* Delegacia de Policia da Capital ¢ medianamente positiva.

O subfator percepcio figurativa apresenta uma média final de 2,47; destacando-
se um resultado importante, que os funcionarios consideram a 1* Delegacia de Policia da
Capital com caracteristicas medianamente negativa com relagio a ser moderna e desafiante

- 1,79.
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Quanto ao sentimento de identidade, a média 3,60 permite interpretar que os
funcionarios se sentem identificados com a - instituicio em que trabalham. No
escalonamento de valores, esta média se aproxima do valor 4 (quatro), correspondente a
uma atitude favoravel ao sentimento de identidade com a organizagdo - do que se pode
inferir forte propensdo em defesa institucional, ou seja, ha uma valorizagdo acentuada
quanto a disposi¢do em envidar esforgos no sentido de melhorar, valorizar e comprometer-
se com a imagem da institui¢do, visto que as afirmativas “até que ponto vocé se sente
disposto a melhorar a imagem da 1* DPCap” ¢ “ até que ponto ‘vocé veste a camisa da 1°
DPCap” foram as que apresentaram as matores médias neste fator, 4,24 e 4,34

respectivamente.

No que se refere ao prestigio obtido, constatou-se a média de 3,01, revelando
uma percepgdo mediana, tanto em relagdo a expectativa de futuro profissional quanto a

valorizag3o (prestigio) por trabalhar na 1* DPCap.

4.1.2.2 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

Este fator ¢ composto pelos subfatores condi¢des de progresso funcional,
reconhecimento proporcionado, comprometimento/interesse pelo trabalho e qualidade nos

beneficios, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 9 - Perfil das respostas dos funcionirios da 1* DPCap, de acordo com os
subfatores que compdem o fator Desenvolvimento de Recursos Humanos,
Beneficios e Incentivos

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X= 2,65 1 2345

CONDICOES DE PROGRESSO FUNCIONAL X=2,40

2.2 O sistema de capacitagio da SSP/SC satisfaz as necessidades de 2,20
formagio e aperfeigoamento dos funcionarios?

2.3 O treinamento oferecido pela SSP/SC proporciona crescimento 2,51
profissional, gerando maior satisfagéio para o trabalho?

2.4 Os programas de treinamento de que vocé participou contribuiram ou tém 3,03
contribuido para seu progresso profissional?

2.7 Vocé diria que a SSP/SC oferece boas condigdes- de progresso 1,89
profissional a maioria dos seus funcionérios?

RECONHECIMENTO PROPORCIONADO X=2,20

Continuagdo
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2.1 Vocé acha que a politica de Recursos Humanos da Secretaria de 1,96
Seguranga Publica — SSP/SC valoriza o servidor quanto ao seu
desempenho profissional?

2.6 Vocé acha que os profissionais competentes realmente tém oportunidade 2,00
na SSP/SC?

2.8 Considerando o mercado de trabalho e as atividades que vocé executa, 2,65

vocé diria que sua remuneragio €:
COMPROMETIMENTO/ INTERESSE PELO TRABALHO X=3,74

2.5 Até que ponto vocé acha que os funciondrios da 1* DPCap tém interesse 3,06
em melhorar seu desempenho profissional?

2.10 Até que ponto vocé ¢ assiduo e pontual ao servigo? 4,03

2.11 Vocé afirmaria que conhece e observa as normas legais e regulamentares 4,13
da 1* DPCap?

QUALIDADE DOS BENEFICIOS X=2,29

2.9 Vocé considera que os beneficios legais e assisténcias oferecidas pela 2,10

SSP/SC sio um fator de motivagéo para o trabalho?

2.12 Qual é a sua opinido sobre o nivel de qualidade de cada um dos
beneficios abaixo descritos oferecidos aos funcionarios:

2.12.1 vale-alimentagdo 3,00
2.12.2 assisténcia social 2,20
2.12.3 assisténcia juridica 1,86

Fonte: Pesquisa

Analisando-se o quadro 9, constata-se, no geral, uma média de 2,65. Isto significa
dizer que, neste contexto, os subfatores relacionados com o fator desenvolvimento de
recursos humanos, beneficios e incentivos correspondem a um nivel intermediario na

escala de respostas, com caracteristicas medianamente negativa no clima organizacional.

Porém, se observados isoladamente cada um dos subfatores que compdem este
fator, nota-se que trés deles (progresso profissional, reconhecimento proporcionado e
qualidade dos beneficios) encontram-se na faixa negativa da escala, com médias de 2,40,
2,20 e 2,29, respectivamente. Verifica-se, assim, uma acentuada insatisfag@o por parte dos
funcionarios, tanto no que se refere as condi¢des de ascens@o funcional como naquelas

relativas a beneficios.

Quanto ao subfator condi¢oes de progresso funcional, nota-se que somente a
afirmativa que faz referéncia a “treinamento x progresso profissional” apresenta média
levemente positiva ~ 3,03, refletindo, portanto, que, na percepcdio dos funcionarios, as

condicdes de progresso funcional deixam a desejar.
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No conhecimento proporcionado — 2,20, constata-se também uma forte
insatisfagdo dos funcionarios. A média das respostas indica que a politica de Recursos

Humanos nfo atende as expectativas profissionais dos funcionarios.

O subfator comprometimento e interesse pelo trabalho alcangou indice de
3,74, que, na escala, importa dizer ter sido o mais expressivo do grupo. Pode-se concluir
que, entre os funcionarios, hd uma consideravel disposi¢io para a melhoria do
desempenho, sendo assiduos, pontuais e éonhecedores das normas, regulamentos,

procedimentos operacionais e técnicos.

No que se refere a qualidade dos beneficios — 2,29 oferecidos pela instituigio,
observa-se, no geral, uma avalia¢8o negativa, destacando-se que esta negatividade resulta
dos beneficios legais - vale-alimentagdo (3,00), assisténcia social (2,20), assisténcia
juridica (1,86), sendo que os funcionarios responderam negativamete quanto aos beneficios
legais e assistenciais oferecidos, ndo sendo eles um fator de motivagdo para o trabalho —

2,10.

De maneira geral, na percepc¢do dos funcionarios da 1* Delegacia de Policia da
Capital, é possivel dizer que os servigos prestados por iniciativa da organiza¢do ndo

atendem satisfatoriamente as expectativas dos funcionarios.

4.1.2.3 Fator Organizacio e Condi¢des de Trabalho

Este fator ¢ composto pelos subfatores adequagdio da estrutura, clareza
organizacional, apoio logistico proporcionado, justica predominante, comprometimento €

interesse, € pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 10 - Perfil das respostas dos funcionirios da 1° DPCap de acordo com os
subfatores que compdem o fator Organizacio e Condic¢des de Trabalho

ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X=2,97 12345
ADEQUACAO DA ESTRUTURA X=12,44
3.1 Na sua percepgdo, a quantidade de chefias (delegados) existentes na 1* 2,65
DPCap em relacdo as necessidades é:
3.2 Vocé acha que a quantidade de funcionarios na 1* DPCap em relagdo as 2,06
necessidades do servigo é:
3.9 Até que ponto o sistema de comunicagdo (mensagem, memorandos, jornais, 2,62
portarias, etc) contribui para melhorar o seu desempenho no trabalho:
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CLAREZA ORGANIZACIONAL X=3,96
3.3 Vocé diria que conhece as tarefas e responsabilidades do seu trabalho? 4,51
3.8 Até que ponto vocé acha que o trabalho no seu setor é organizado? 3,41
APOIO LOGISTICO PROPORCIONADO X= 2,80
3.11.1 Ventilagdo 3,13
3.11.2 Ruido — Barulho 2,65
3.11.3 Temperatura , 2,86
3.11.4 lluminagdo 3,51
3.11.5 Espago adequado 2,62
3.11.6 Limpeza 2,86
3.11.7 Mbveis e equipamentos 2,51
3.11.8 Equipamentos de informatica 2,66
3.11.9 Manutenc¢io 2,41
JUSTICA PREDOMINANTE X=2,79
3.5 Na sua opinifo, vocé considera que no seu setor de trabalho existe uma 2,79
distribuicdo justa das tarefas?
COMPROMETIMENTO E INTERESSE X= 2,89
3.4 Vocé participa do planejamento e das decisdes que envolvem seu trabalho? 3,06
3.6 Vocé acha que os funcionarios se esforgam para evitar erros e desperdicios 2,34
no servigo?
3.7 No seu setor de trabalho as pessoas orientam seus esforgcos em fun¢éo dos 2,75
objetivos e prioridades da 1* DPCap?
3.10.1 Gostam de trabalhar 2,89
3.10.2 Evitam o trabalho - 2,72
3.10.3 Assumem responsabilidades 3,13
3.10.4 S3o auto-suficientes no seu trabalho 3,00
3.10.5 Necessitam de controle no seu trabalho 3,24
3.10.6 Zelam pela economia de materiais na 1* DPCap 2,68
3.10.7 Conservam o patrimonio da 1* DPCap 3,10

Fonte: Pesquisa

No fator organizac¢io e condi¢des de trabalho, na percepc¢io dos funcionarios,
constata-se uma satisfagio medianamente negativa dos respondentes quanto ao fator —

2,97.

No subfator adequacio da estrutura, a afirmativa “quantidade de funcionarios
em relagdio as necessidades de servi¢o” atingiu indice de 2,06 tornando-se, assim, o mais
baixo deste grupo. Isso demonstra que a quantidade de policiais trabalhando na 1°
Delegacia de Policia da Capital ¢ insatisfatério. Nas outras afirmativas — quantidade de
chefias (2,65) e sistema de comunicagdo (2,62), ndo foi diferente a insatisfagdo dos

funcionarios. Como se vé, os servidores entendem que a quantidade do pessoal existente na
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organiza¢io nio estd de acordo com as necessidades, havendo, portanto, falta de material

humano.

¥

Por sua vez, no subfator clareza orgamizacional — 3,96 nota-se que os
funcionarios conhecem amplamente suas tarefas e responsabilidades — 4,51. Todavia,
entendem que a organizagdo do trabalho no setor ndo é tdo eficiente — 3,41. Suple-se,
portanto, que os altos indices atribuidos a este subfator estejam relacionados com a
dedicagdo, comprometimento e interesse dos funcionarios pelo trabalho, como )&

mencionado no fator desenvolvimento de recursos humanos (Quadro 9).

No que diz respeito ao apoio logistico proporcionado — 2,80, constata-se que
apenas as afirmativas relativas as condi¢Ses de ventilagdo — 3,13 e de iluminagfio — 3,51
sdo satisfatorias, ao passo que todas as outras condi¢bes de trabalhos arroladas neste
subfator apresentaram indices que refletem pouca satisfagdo, abaixo de 3,00, ndo
oferecendo, portanto, condi¢des fisicas, materiais e de equipamentos em quantidade e

qualidade suficientes para o bom desempenho das funges.

A afirmativa relacionada com a manuten¢do — 2,41 obteve a menor média de toda

o quadro 10, ficando evidenciada a necessidade de um maior investimento nesta area.

Na percepg¢do dos funcionarios, o subfator justica predominante — 2,79 indica
que a distribuigdio das tarefas entre os funciondrios no setor de trabalho ¢ apenas

razoavelmente negativa.

O comprometimento e interesse dos funcionarios pelo trabalho — 2,89 apresenta
indices médios muito homogéneos, destacando-se o item ‘“necessidade de controle no
trabalho” — 3,24. O destaque negativo fica por conta da questdo “esforgo para evitar erros €
desperdicios no servico”, com indice de 2,34. Outra constatagdo ainda € que, na visdo dos
respondentes, os funcionarios participam do planejamento e decisées — 3,06, assumem
responsabilidades — 3,13, sdo autq-suﬁcientes no trabalho — 3,00 e conservam o patrimonio

- 3,10, o que reflete uma caracterizagdo levemente positiva.

Observando a afirmativa interesse na melhoria do desempenho — 3,06, do fator
desenvolvimento de recursos humanos, percebe-se que had coeréncia, por parte dos
funcionarios, nas respostas, visto que tanto naquela como nestas — 2,89 — afirmativas as

médias foram muito proximas, com uma tendéncia razoaveis.
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4.1.2.4 Fator Relacionamento Interpessoal

Este fator € composto pelos subfatores relacionamento existente, cooperagdo

existente e considera¢do humana, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 11 - Perfil das respostas dos funcionirios da I* DPCap de acordo com os
subfatores que compdéem o fator Relacionamento Interpessoal

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X= 3,56 12345

RELACIONAMENTO EXISTENTE X=3,17

4.1 O relacionamento no seu setor de trabalho entre funcionarios e a chefia € 3,17
adequado?

COOPERACAO EXISTENTE X=3,97

43 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionarios é 3,34
cooperativo? ‘

4.4 Como vocé classificaria o nivel de companheirismo e integragéo na 1* 2,79
DPCap? ' :

4.6 No seu entendimento, qual o grau de descontragéo, espontaneidade 3,34
existente no seu ambiente de trabalho?

4.8 Até que ponto seus colegas de setor incentivam uns aos outros para um 3,24
melhor desempenho?

CONSIDERACAO HUMANA X- 3,54

4.2 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionarios € cordial? 4,00

4.5 O grau de consideragdo e aprego existente entre seus colegas de trabalho é: 3,13

4.7 No seu setor, as pessoas sdo cooperativas € tém espirito de equipe? 3,72

4.9 Em seu setor, as pessoas tendem a reconhecer a competéncia profissional 3,34
dos colegas?

Fonte: Pesquisa

O relacionamento existente pode ser considerado como razoavelmente bom,
visto que obteve um indice médio de 3,56. E conveniente observar que o relacionamento
chefia/funciondrio favorece o bom desempenho na execug¢do das tarefas, uma vez que

apresentou um indice bastante positivo.

Analisando-se o subfator cooperacio existente — 3,97, excetuando o item
“companheirismo ¢ integracdo na 1* DPCap” — 2,79, os demais itens apresentam resultados

positivos.

No subfator' consideracdo humana — 3,54, a cordialidade no trabalho obteve a

maior média — 4,00, isto retrata a unido dos funciondrios no ambito da organizacio. Nas
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outras trés questdes também houve posicionamento favoravel, uma vez que na afirmativa

consideracdo e apreco entre colegas a média atingiu indice de 3,13, enquanto que a

cooperagdo e espirito de equipe obteve — 3,72 e o reconhecimento da competéncia

profissional entre colegas — 3,34.

4.1.2.5 Fator Sucessiio Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

Este fator ¢ composto pelos subfatores credibilidade da chefia, competéncia e

qualificagdo da chefia, delegacfo, clareza percebida, énfase na participagdo, consideragio

humana, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 12 - Perfil das respostas dos funcionirios da 1* DPCap de acordo com os
subfatores que compdem o fator Sucessio Politico-Administrativa e

Comportamento das Chefias

ESCALA

funcionarios?

QUESTOES MEDIA DO FATOR X=2,51 1 2345

CREDIBILIDADE DA CHEFIA X=2,85

5.1 Vocé diria que as chefias (delegados) na 1* DPCap usam o poder em 2,79
beneficio proprio ou de grupos?

5.6 No seu entendimento, as chefias da 12 DPCap atualmente desfrutam 2,82
de credibilidade junto a comunidade:

5.11 Vocé confia no seu chefe? 2,96

COMPETENCIA E QUALIFICACAO DA CHEFIA X=12,59

5.2 Na sua opinido, as pessoas que ocupam cargos de chefia na 1* DPCap 3,03
estdo preparadas para essa fun¢io?

5.3 Essas chefias exercem lideranca? 2,48

5.4 A chefia estimula, motiva e incentiva o funcionario para o seu 2,06
aperfeigoamento profissional?

5.14 O chefe é competente e conhece a fundo todos os setores da 1* 2,82
DPCap?

DELEGACAO X=2,49

5.7 Vocé diria que a chefia delega competéncia na execucdio das tarefas? 2,58

5.8 Em que medida o chefe oferece acompanhamento para o 241
desenvolvimento do trabalho?

CLAREZA PERCEBIDA X=231

5.9 O chefe comunica-se claramente ¢ esclarece os planos para os 2,31
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ENFASE NA PARTICIPACAO X=12,21

5.5 As sugestdes ou solugdes apresentadas individualmente ou por grupos 2,37
de trabalho sfio aceitas e aplicadas pelas chefias?

5.10 O chefe discute e troca idéias com o grupo de trabalho? 2,06

CONSIDERACAO HUMANA X=2,66

5.12 O chefe costuma fazer elogios e comentarios sobre o desempenho de 2,20
seus subordinados?

5.13 O chefe reclama ou repreende publicamente quando o trabalho é 3,13
deficiente?

Fonte: Pesquisa

No que se refere ao subfator credibilidade da chefia, a média obtida foi baixa,
apresentando um indice de 2,85, sendo que os itens referentes ao “uso do poder em
beneficio prdoprio ou de grupos”, “credibilidade junto a comunidade” e “confianga no

chefe”, apresentaram indice de 2,79, 2,82 e 2,96, respectivamente.

No tocante ao subfator competéncia e qualificagdo, a média obtida pelas chefias
foi de 2,59, representando um indice de qualificagdo e competéncia também baixo. O
surpreendente foi a analise do item referente a motivagdo e incentivo ao funciondrio
quanto a seu aperfeicoamento profissional — 2,06, média esta de repercussio muito

negativa.

Quanto a delegagdo de competéncia por parte das chefias, os funcionarios
consideram-na também muito baixa — 2,49. Em razfio disto, o grau de acompanhamento do

desenvolvimento das atividades é também baixo — 2,41.

A clareza percebida — 2,31, indica que as chefias dispdem de um nivel de

organiza¢do e planejamento negativo, com uma capacidade de comunicagio insuficiente.

No subfator énfase na participa¢ido — 2,21, destaca-se que a relagdo da chefia
com o grupo de trabalho na discussio e troca de idéias — 2,06 e a aplicabilidade e a
aceitabilidade das sugestdes apresentadas pelos subordinados as chefias — 2,37 ndo
apresentam indices favoraveis. Deduz-se, portanto, que os chefes ndo trocam idéias com
seus subordinados sobre as atividades do setor, nem, na maioria das vezes, as acatam

quando existem.
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A consideraciio humana das chefias para com os subordinados apresenta um

indice de 2,66, sendo que a pratica de elogios € comentarios ndo é freqliente — 2,20.

Apresentando um indice elevado — 3,13 no:que diz respeito a reclamagfio e repreensdo

publica quando o trabalho ¢ deficiente.

4.1.2.6 Fator Satisfacdo Pessoal

Este fator é composto pelos subfatores satisfacdo no trabalho, jornada de

trabalho, prestigio obtido, reconhecimento proporcionado, e pelas afirmativas que os

identificam.

QUADRO 13 - Perfil das respostas dos funcionarios da 1* DPCap
subfatores que compdem o fator Satisfacdo Pessoal

de acordo com os

importantes?

_ ESCALA

QUESTOES - MEDIA DO FATOR X= 3,02 1 2345

SATISFACAO NO TRABALHO X=3,31

6.9 Vocé esta satisfeito com seu emprego na 1* DPCap? 3,24

6.10 Vocé esta satisfeito com o trabalho que executa? 3,58

6.11 Vocé sente-se integrado a 12 DPCap? 3,41

6.12 Vocé esta satisfeito com o seu setor de trabalho? 3,03

JORNADA DE TRABALHO X=3,17

6.4 O horario de trabalho (8 horas diarias ou plantdo 24 horas) que vocé 3,17
realiza suas atividades é:

PRESTIGIO OBTIDO X=12,88

6.1 Considerando sua formagéo profissional, o cargo que vocé exerce 2,79
atualmente é motivador?

6.2 Vocé considera que a denominagdo do seu cargo € um fator de 2,68
prestigio pessoal ?

6.5 O prestigio que vocé desfruta na institui¢do pelo trabalho que executa é: 3,17

RECONHECIMENTO PROPORCIONADO X=2,72

6.3 Considerando as atividades que vocé exerce e as condigdes oferecidas 2,51
pela 1 DPCap, o seu salario ¢ motivador?

6.6 O grau de responsabilidade que lhe é atribuido € coerente com a sua 3,68
capacidade?

6.7 Com que freqiiéncia voc€ ¢ chamado a dar contribui¢do em assuntos 237
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6.8 Vocé tem expectativa de ascender profissionalmente na Policia Civil? 3,00
6.13 A 1* DPCap costuma dar aten¢do aos problemas pessoais dos 2,06
funcionarios?

Fonte: Pesquisa

Quanto a satisfaciio no trabalho — 3,31, os indices sfo positivos, destacando-se a
satisfacdo no trabalho executado — 3,58. Ja a satisfagdo com o setor de trabalho — 3,03 é

mais reduzida.

Em relagdo a jornada de trabalho — 3,17, os funcionérios entendem que o turno

que trabalham (8 horas diarias ou plantdo de 24 horas) é razoavelmente positivo.

Com referéncia ao prestigio obtido — 2,88, os funcionarios consideram como
medianamente negativo a relagdo entre o cargo e motivagdo — 2,79, assim como também

com relagdo ao prestigio pessoal - 2,68.

Quanto ao reconhecimento proporcionado — 2,72, exceto o item referente a
responsabilidade atribuida e sua capacidade — 3,68, os demais apresentaram resultados
relativamente baixos, fato mais aparente com relagdo ao salario — 2,51, contribuicdo para

assuntos importantes — 2,37 e aten¢d@o aos problemas pessoais dos funcionarios — 2,06.

4.2 Unidade de analise: Grupos Setoriais

A finalidade desta etapa € a descrigdo dos resultados da pesquisa, segundo os grupos
setoriais previamente definidos. Num primeiro momento, serdo analisados os dados basicos
referentes aos funcionarios por grupos setoriais. Nos segundo momento, as respostas relativas a
percepgdo dos funcionarios por grupos setoriais quanto aos fatores considerados significativos para

a analise do clima organizacional na 1° Delegacia de Policia da Capital.

4.2.1 Caracterizacio dos Grupos Setoriais

A descrigdo dos resultados da pesquisa, neste item, refere-se aos grupos setoriais,

sendo desenvolvida em duas etapas. Na primeira, serdo analisados os dados bésicos
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referentes aos respondentes, enquanto que, na segunda, a &énfase sera nas respostas relativas
a percep¢ido dos funciondrios por grupos setoriais quanto aos fatores significativos do

clima organizacional.

Os grupos setoriais foram identificados numericamente de 1 a 5, distribuidos da
seguinte forma:

1 — Equipe de investigacio
2 — Expediente

3 - Cartério

4 — Comissariado

5 — Gabinete

a) Idade — O quadro abaixo mostra a distribui¢io de freqii€éncia dos funcionarios

pesquisados na 1* Delegacia de Policia da Capital por grupo setorial, segundo a idade:

QUADRO 14 - Distribuiciio dos servidores por grupos setoriais, segundo a idade

Grupos Menos de | De 30 a 39 | De 40 a 49 | De 50 a 597 Mais de Total
Setoriais 30 anos anos anos anos 59 anos
1 00 01 01 00 00 02
2 01 01 02 00 00 04
3 00 05 00 00 00 05
4 02 01 10 01 00 14
5 00 00 03 00 01 04
Total 03 08 16 01 01 29

Fonte: Pesquisa

Observando o quadro acima, constata-se que ha uma certa homogeneidade entre
0s grupos setoriais por categoria de idade, predominando os servidores na faixa etaria de
30 a 49 anos, em conformidade com os dados gerais da 1* Delegacia de Policia da Capital
(82,75%, conforme Quadro 1). Entretanto, no grupo 4 (comissariado) nota-se a maior

parcela de funcionarios dessa categoria com idade entre 40 € 49 anos (71,42%).

Constata-se, ainda, que os respondentes do grupo 3 estdo todos pertencentes a
faixa entre 30 e 39 anos, ao passo que na faixa dos funciondrios com mais de 59 anos a

concentracdo esta no grupo 5, com apenas um respondente.

b) Sexo — O quadro abaixo mostra a distribuigdo de freqiiéncia dos funcionarios

pesquisados na 1* Delegacia de Policia da Capital por grupo setorial, segundo o sexo:



QUADRO 15 - Distribuicdo dos servidores por grupos setoriais, segundo sexo
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Grupos Masculino Feminino Total
Setoriais
1 02 00 02
2 01 03 04
3 00 - 05 05
4 11 03 14
5 02 02 04
Total 16 13 29

Fonte: Pesquisa

Observamos a predominincia absoluta de homens no grupo 1 (equipe de

investigagdo) e de mulheres no grupo 3 (cartério). Esta caracteristica pressupde-se estar

associada com a propria cultura, onde algumas fungdes estdo relacionadas com o sexo,

tendo ficado claro que numa equipe de investigagio, onde a exposi¢do ao risco € maior, ha

a predominéncia de homens e no grupo 3, predominancia do sexo feminino.

¢) Tempo de Servico — O quadro abaixo mostra a distribuicdo das freqiiéncias

correspondentes ao tempo de servigo dos funciondrios na 1* Delegacia de Policia da

Capital por grupo setorial, de acordo com escala previamente definida para esta pesquisa.

QUADRO 16 - Distribuicio dos servidores por grupos setoriais, segundo o tempo de servico

Grupos Menosde | De5a9 [Del0al4|(Del5a19| Maisde Total
Setoriais S anos anos anos anos 19 anos
1 00 01 00 01 00 02
2 01 00 02 01 00 04
3 01 01 03 00 00 05
4 00 02 . 01 05 06 14
5 00 01 01 01 01 04
Total 02 05 07 08 07 29

Fonte: Pesquisa

No quadro 16, nota-se que 22 funcionarios possuem mais de 10 anos de servigo

como policial civil, ou seja, 75,86% dos respondentes.




63

d) Categoria Funcional — O quadro abaixo mostra a distribui¢&o das freqiiéncias
correspondentes a categoria funcional dos funcionarios na 1* Delegacia de Policia da

Capital por grupo setorial, de acordo com escala previamente definida para esta pesquisa.

QUADRO 17 - Distribuicio dos respondentes por grupos setoriais, segundo a categoria

funcional
Grupos | Investigador | escrevente | escrivd | comissario | inspetor | Delegado | total
Setoriais
1 01 00 00 01 00 00 02
2 01 03 00 00 00 00 04
3 00 00 05 00 00 00 05
4 06 00 00 07 01 00 14
5 : 00 00 00 00 00 04 04
Total 08 03 05 08 01 04 29

Fonte: Pesquisa

Um dos detalhes mais relevantes deste quadro refere-se a distribuigdo das
categorias funcionais entre os grupos setoriais, onde 51,72% dos respondentes possuem

ocupagdes de expediente normais, ou seja, ndo trabalham em plantdes.

e) Escolaridade — O quadro abaixo apresenta a distribui¢dio das freqiiéncias
quanto a escolaridade dos funcionarios da 1* Delegacia de Policia da Capital, de acordo

com escala previamente definida para esta pesquisa.

QUADRO 18 - Distribuicio da freqiiéncia dos respondentes por grupos setoriais, segundo a

escolaridade
Grupos | 1°grau | 1°grau { 2°grau | 2°grau | 3° grau | 3° grau Pégs- Total
| Setoriais inc. com. inc. com. inc. com. |graduado
1 00 00 00 00 02 00 00 02
2 00 00 00 03 01 00 00 04
3 00 00 00 00 00 04 01 05
4 00 00 00 04 03 06 01 14
5 00 00 00 00 - 00 04 00 04
Total 00 00 00 07 06 14 02 29

Fonte: Pesquisa
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Verifica-se que o setor que concentra maior numero de funcionarios com apenas
o 2° grau, sdo o grupo 2 e 4, totalizando 7 funbionérios, o que corresponde 24,13% dos
respondentes. Em contrapartida, o setor 3 e.5 possuem somente funcionarios com 3° grau
completo, correspondendo 31,03% dos respondentes. A caracteristica do grupo 5,
funcionarios de gabinete, ou seja, delegados, fica claro a obrigatoriedade da escolaridade
devido a exigéncia de todos os Delegados de Policia precisarem apresentar seus diplomas
universitarios de bacharéis em Direito para o ingresso na carreira. Ja com relagio ao grupo
3, cartorios policias, a situag¢do é um pouco diferente. Embora todas as escrivées de policia
sejam formadas em nivel superior, essa exigéncia foi imposta pela Secretaria de Seguranga
Publica somente nos ultimos dois concursos efetuados, sendo que anteriormente a
necessidade era de somente possuirem o 2° grau para ingressarem na carreira, o que de
certa maneira faz com que possamos concluir que ocorreu um esfor¢o por parte das

funcionarias dessa categoria..

f) Carga horaria — O quadro abaixo apresenta a distribui¢do das freqiiéncias
quanto a carga horaria dos funcionarios da 1* Delegacia de Policia da Capital, de acordo

com escala previamente definida para esta pesquisa.

QUADRO 19 - Distribuicio da freqiiéncia dos respondentes por grupos setoriais, segundo a
carga horaria

Grupos 40 horas semanais Plantio 24/48 horas Total
Setoriais
1 02 00 02
2 03 01 04
3 05 00 05
4 04 4 00 04
5 01 13 14
Total 15 14 29

Fonte: Pesquisa

Analisando o quadro acima, podemos confirmar que quase que metade dos
funcionarios da 1* delegacia de Policia da Capital trabalham em regime de plantéio 24 horas

de servigo por 48 horas de descanso.
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4.2.2 Anailise dos fatores e subfatores do clima organizacional por grupo
setorial

O perfil dos grupos setoriais tem por finalidade demonstrar as tendéncias das
médias, servindo ainda para desenvolver a andlise comparativa entre eles, demonstrando,
de acordo com os objetivos da pesquisa, o clima predominante no conjunto das unidades

que constituem 0s grupos setoriais.

A andlise prévia destes perfis tem demonstrado, além de uma certa
homogeneidade entre eles, também um grau de relativa semethanga com o perfil verificado
na analise geral da 1* Delegacia de Policia da Capital. Em razio disso, serdo enfatizadas as

caracteristicas determinantes das especificidades de cada setor.

4.2.2.1 Grupo setorial “1” — Equipe de Investigacgdo

Neste item analisaremos todos os fatores estudados no presente trabalho,

tomando-se como parametro os funcionarios que trabalham na equipe de investigagio.

4.2.2.1.1 Fator Imagem e Avaliacdo

QUADRO 20 - Perfil das respostas dos funcionarios da equipe de investigacio da 1°
Delegacia de Policia da Capital, segundo os subfatores que compdem o fator
Imagem e Avaliacio

ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X= 3,27 1 2345
SATISFACAO DOS USUARIOS X=3,00
1.1 Vocé acha que a imagem da 1* DPCap na comunidade externa é: 3,00
1.5 De uma maneira geral, como vocé considera o atendimento as pessoas que 3,00
procuram a 1* DPCap?
1.6 Na sua percepgdo, como vocé avalia o grau de satisfagdo da sociedade em 3,00
relagdo a qualidade dos servigos prestados pela 12 DPCap?
PERCEPCAO FIGURATIVA X=12,50
1.4 Com que freqiiéncia voce associa a 1 DPCAP, com a imagem depreciativa 2,50
que se faz do servigo publico na imprensa/midia:
1.13.1 A 12 DPCap ¢é uma organizagdo organizada? 3,00
1.13.2 A 1? DPCap € uma organizacdo apatica/atrasada? 2,50
1.13.3 A 1* DPCap ¢ uma organizagdo clientelista? 2,50
1.13.4 A 1* DPCap ¢ uma organizagdo humanizada? 2,50
1.13.5 A 1* DPCap € uma organiza¢io moderna /desafiante? 2,00
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SENTIMENTO DE IDENTIDADE X=4,10

1.2 Até que ponto vocé se sente disposto a melhorar a imagem da 1° DPCap? 4,50

1.3 Vocé fica indignado quando ouve alguém depreciando a imagem da 1° 4,50
DPCap ?

1.9 Até que ponto vocé "veste a camisa" da 1* DPCap? 5,00

1.10 Na sua opinido, a imagem publica da 1* DPCap desperta sentimento de 4,00
orgulho em vocé?

1.11 Vocé acredita que os funcionarios conhecem e estdo integrados aos 2,50
objetivos da 1* DPCap?

PRESTIGIO OBTIDO X=3,50

1.7 Vocé acha que os funcionarios valorizam (prestigiam) a 1* DPCap? 2,00

1.8 Vocé acredita que trabalhar na 1* DPCap pode levar um bom futuro 5,00
profissional?

1.12 Na sua percepgio, qual o prestigio de que vocé desfruta na comunidade 3,50
externa por trabalhar na 1* DPCap?

Fonte: Pesquisa

No quadro 20, observa-se que a média do subfator imagem e avaliagdo encontra-
se na area de caracterizagdo medianamente positiva ~ 3,27, indicando, portanto, que a
percepcdo dos funciondrios sobre a imagem e avaliacio da 1* Delegacia de Policia da

Capital encontra-se numa area mediana.

O quadro mostra que no subfator satisfacdo dos usuarios a média obtida foi de

3,00, com os valores atribuidos a cada uma das afirmativas iguais entre si.

O subfator percepciio figurativa apresenta uma média fmal de 2,50; destacando-
se um resultado importante, que os funcionarios consideram a 1* Delegacia de Policia da
Capital com caracteristicas altamente negativa com relagdo a ser moderna e desafiante —

2,00.

Quanto ao sentimento de identidade, a média — 4,10 permite interpretar que os
funcionarios se sentem identificados com a instituicio em que trabalham, do que se pode
inferir forte propensdo em defesa institucional, ou seja, hda uma valorizagdo acentuada
quanto a disposi¢do em envidar esfor¢os no sentido de melhorar, valorizar e comprometer-
se com a imagem da instituicdo, visto que as afirmativas “até que ponto vocé se sente
disposto a melhorar a imagem da 1* DPCap” e * até que ponto vocé veste a camisa da 1*
DPCap” foram as que apresentaram as maiores médias neste fator, 4,50 e 5,00

respectivamente.
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No que se refere ao prestigio obtido, constatou-se a média de 3,50, revelando

uma percep¢do medianamente positiva, sendo que os respondentes acreditam que trabalhar

na 1* Delegacia de Policia da Capital pode levar a um bom futuro profissional — 5,00, mas

em contrapartida no questionamento com relagdo ao posicionamento dos funcionarios no

geral quanto a valorizagdo da 1* Delegacia de Policia da Capital, apresentou resultado

desfavoravel — 2,00.

4.2.2.1.2 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

Este fator ¢ composto pelos subfatores condi¢des de progresso funcional,

reconhecimento proporcionado, comprometimento/interesse pelo trabalho e qualidade nos

beneficios, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 21 - Perfil das respostas dos funcionarios da equipe de investiga¢io da I* DPCap,
de acordo com os subfatores que compdem o fator Desenvolvimento de

Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

em melhorar seu desempenho profissional?

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X=1,81 1 2345

CONDICOES DE PROGRESSO FUNCIONAL X=1,75

2.2 O sistema de capacitagdo da SSP/SC satisfaz as necessidades de formacgao 1,00
e aperfeicoamento dos funcionarios?

2.3 O treinamento oferecido pela SSP/SC proporciona crescimento 1,00
profissional, gerando maior satisfagdo para o trabalho?

2.4 Os programas de treinamento de que vocé participou contribuiram ou t€m 3,00
contribuido para seu progresso profissional?

2.7 Vocé diria que a SSP/SC oferece boas condigdes de progresso 2,00
profissional a maioria dos seus funcionarios?

RECONHECIMENTO PROPORCIONADO X=1,16

2.1 Vocé acha que a politica de Recursos Humanos da Secretaria de 1,00
Seguranga Publica — SSP/SC valoriza o servidor quanto ao seu
desempenho profissional?

2.6 Vocé acha que os profissionais competentes realmente tém oportunidade 1,50
na SSP/SC?

2.8 Considerando o mercado de trabalho e as atividades que vocé executa, 1,00

. vocé diria que sua remuneragéo ¢:
COMPROMETIMENTO/ INTERESSE PELO TRABALHO X=2,83
2.5 Até que ponto voc€ acha que os funciondrios da 1* DPCap tém interesse 2,00
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2.10 Até que ponto vocé ¢ assiduo e pontual ao servigo? 3,50
2.11 Vocé afirmaria que conhece e observa as normas legais e regulamentares 3,00
da 1? DPCap?
QUALIDADE DOS BENEFICIOS X=1,50
2.9 Vocé considera que os beneficios legais e assisténcias oferecidas pela 1,00
SSP/SC s@o um fator de motivagdo para o trabalho?
2.12 Qual ¢ a sua opinido sobre o nivel de qualidade de cada um dos
beneficios abaixo descritos oferecidos aos funcionarios:
2.12.1 vale-alimentagdo 3,00
2.12.2 assisténcia social 1,00
2.12.3 assisténcia juridica 1,00

Fonte: Pesquisa

Analisando-se o quadro 21, constata-se, no geral, uma média de 1,81. Isto
significa dizer que, neste contexto, os subfatores relacionados com o fator
desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos correspondem a um
nivel altamente negativo na escala de respostas, com caracteristicas negétivas no clima

organizacional.

Porém, se observados isoladamente cada um dos subfatores que compdem este
fator, nota-se que trés deles (progresso profissional, reconhecimento proporcionado e
qualidade dos beneficios) encontram-se na faixa negativa da escala, com médias de 1,75,
1,16 e 1,50, respectivamente. Verifica-se, assim, uma acentuada insatisfagéo por parte dos
funcionarios, tanto no que se refere as condigdes de ascensdo funcional como naquelas

relativas a beneficios.

Quanto ao subfator condi¢des de progresso funcional, nota-se que somente a
afirmativa que faz referéncia a “treinamento x progresso profissional” apresenta média
levemente positiva — 3,00, refletindo, portanto, que, na percep¢do dos funciondrios, as

condi¢des de progresso funcional deixam a desejar.

No conhecimento proporcionado — 1,16, constata-se também uma forte
insatisfacdo dos funcionarios. A média das respostas indica que a politica de Recursos

Humanos ndo atende as expectativas profissionais dos funcionarios.
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O subfator comprometimento e interesse pelo trabalho alcancou indice de
2,83, que, na escala, importa dizer ter sido o mais expressivo do grupo. Pode-se concluir
que, entre os funcionarios, hd uma leve disposi¢@o para a melhoria do desempenho, sendo
assiduos, pontuais e conhecedores das normas, regulamentos, procedimentos operacionais

€ técnicos.

No que se refere a qualidade dos beneficios — 1,50 oferecidos pela instituigdo,
observa-se, no geral, uma avaliagdo negativa, destacando-se que esta negatividade resulta
dos beneficios legais - vale-alimenta¢do (3,00), assisténcia social (1,00), assisténcia
juridica (1,00), sendo que os funcionarios responderam negativamete quanto aos beneficios
legais e assistenciais oferecidos, ndo sendo eles um fator de motivagio para o trabalho —
1,00. Constatando ainda que o vale-alimentagéo ¢ o beneficio que para o grupo em analise

é considerado mais significativo.

De maneira geral, na percepcio dos funcionarios, grupo 1, da 1* Delegacia de
Policia da Capital, € possivel dizer que os servigos prestados por iniciativa da organizagdo

ndo atendem satisfatoriamente as expectativas dos funcionarios.

4.2.2.1.3 Fator Organizacdo e Condigées de Trabalho

Este fator ¢ composto pelos subfatores adequacdo da estrutura, clareza
organizacional, apoio logistico proporcionado, justica predominante, comprometimento e

interesse, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 22 - Perfil das respostas dos funcionarios da equipe de investigacio da 1° DPCap
de acordo com os subfatores que compdem o fator Organizagio e Condigdes

de Trabalho
ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X=12,88 1 2345
ADEQUACAO DA ESTRUTURA ‘ X=12,33
3.1 Na sua percepgdo, a quantidade de chefias (delegados) existentes na 1* 2,50
DPCap em relagdo as necessidades é:
3.2 Vocé acha que a quantidade de funcionarios na 1* DPCap em relagdo as 2,50
necessidades do servigo é:
3.9 Até que ponto o sistema de comunicagio (mensagem, memorandos, jornais, 2,00
portarias, etc) contribui para melhorar o seu desempenho no trabalho:
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CLAREZA ORGANIZACIONAL X=4,00
3.3 Vocé diria que conhece as tarefas e responsabilidades do seu trabalho? 5,00
3.8 Até que ponto vocé acha que o trabalho no seu setor ¢ organizado? 3,00
APOIO LOGISTICO PROPORCIONADO X=2,66
3.11.1 Ventilagdo 2,50
3.11.2 Ruido — Barulho 4,50
3.11.3 Temperatura 2,50
3.11.4 Tluminagio 3,50
3.11.5 Espago adequado 1,50
3.11.6 Limpeza 3,50
3.11.7 Moveis e equipamentos 1,50
3.11.8 Equipamentos de informatica 2,50
3.11.9 Manutengio 2,00
JUSTICA PREDOMINANTE X=2,00
3.5 Na sua opinido, vocé considera que no seu setor de trabalho existe uma 2,00
distribuicfo justa das tarefas? »
COMPROMETIMENTO E INTERESSE  X=3,45
3.4 Voce participa do planejamento e das decisdes que envolvem seu trabatho? 5,00
3.6 Voce acha que os funcionarios se esforcam para evitar erros e desperdicios 2,50
no servigo?
3.7 No seu setor de trabalho as pessoas orientam seus esfor¢os em fungdo dos 3,00
objetivos e prioridades da 1* DPCap?
3.10.1 Gostam de trabalhar 3,00
3.10.2 Evitam o trabalho 3,00
3.10.3 Assumem responsabilidades 4,00
3.10.4 Sido auto-suficientes no seu trabalho 4,50
3.10.5 Necessitam de controle no seu trabalho 3,00
3.10.6 Zelam pela economia de materiais na 1* DPCap 3,00
3.10.7 Conservam o patriménio da 1* DPCap 3,50

Fonte: Pesquisa

No fator organizacio e condi¢des de trabalho, na percep¢io dos funcionarios,

constata-se uma satisfagio medianamente negativa dos respondentes quanto ao fator —

2,88.
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No subfator adequaciio da estrutura, a afirmativa “até que ponto o sistema de
comunica¢do contribui para melhorar o seu desempenho no trabalho” atingiu indice de
2,00 tornando-se, assim, 0 mais baixo deste grupo, demonstrando um indice insatisfatério.
Nas outras afirmativas — quantidade de chefias (2,50) e quantidade de funcionarios (2,50),
ndo foi diferente a insatisfacdo dos funcionarios. Como se vé, os servidores entendem que
a quantidade do pessoal existente na organizac@o nio estd de acordo com as necessidades,

havendo, portanto, falta de material humano.

Por sua vez, no subfator clareza organizacional — 4,00 nota-se que os
funcionarios conhecem amplamente suas tarefas e responsabilidades — 5,00. Todavia,

entendem que a organizagdo do trabalho no setor ndo ¢ tdo eficiente — 3,00.

No que diz respeito ao apoio logistico proporcionado — 2,66, constata-se que
apenas as afirmativas relativas as condi¢des de ruido-barulho — 4,50, iluminagdo — 3,50 e
limpeza — 3,50 sdo satisfatdrias, ao passo que todas as outras condigdes de trabalhos
arroladas neste subfator apresentaram indices que refletem pouca satisfacdo, abaixo de
3,00, ndo oferecendo, portanto, condi¢des fisicas, materiais e de equipamentos em

quantidade e qualidade suficientes para o bom desempenho das fungdes.

As afirmativas relacionadas espago adequado — (1,50 e mdveis e utensilios — 1,50
obtiveram a menor média de todo quadro 22, ficando evidenciada a necessidade de um

maior investimento nestas areas.

Na percep¢do dos funcionarios, o subfator justica predominante — 2,00 indica
que a distribui¢do das tarefas entre os funcionarios no setor de trabalho € razoavelmente

negativa.

O comprometimento e interesse dos funcionarios pelo trabalho — 3,45 apresenta
indices medianamente positivo, destacando-se o item “participa¢do do planejamento e das
decisdes que envolvam o trabalho” — 5,00. O destaque negativo fica por conta da questio
“esforgo para evitar erros e desperdicios no servigo”, com indice de 2,50. Outra
constatacdo ainda € que, na visdo dos respondentes, os funcionédrios orientam seus
esforgos em funcio dos objetivos e prioridades da 1* DPCap — 3,00, gostam de trabalhar —
3,00, evitam o trabalho — 3,00, assumem responsabilidades — 4,00, sdo auto-suficientes no

trabalho — 4,50, necessitam de controle no seu trabalho - 3,00, zélam pela economia de
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materiais na 1* DPCap — 3,00 e conservam o patriménio — 3,50, o que reflete uma

caracterizac@o levemente positiva.

4.2.2.1.4 Fator Relacionamento Interpessoal

Este fator ¢ composto pelos subfatores relacionamento existente, cooperacdo

existente e consideragdo humana, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 23 - Perfil das respostas dos funcionarios da equipe de investigacio da 1* DPCap
de acordo com os subfatores que compdem o fator Relacionamento

Interpessoal
ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X= 3,62 12345
RELACIONAMENTO EXISTENTE X=3,50
4.1 O relacionamento no seu setor de trabalho entre funcionarios e a chefia é 3,50
adequado?
COOPERACAO EXISTENTE X=3,37
4.3 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionéarios é 3,00
cooperativo?
4.4 Como vocé classificaria o nivel de companheirismo e integragdo na 1* 3,00
DPCap?
4.6 No seu entendimento, qual o grau de descontragio, espontaneidade 3,50
existente no seu ambiente de trabalho?
4.8 Até que ponto seus colegas de setor incentivam uns aos outros para um 4,00
melhor desempenho?
CONSIDERACAO HUMANA X=4,00
4.2 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionarios é cordial? 4,00
4.5 O grau de consideragio e aprego existente entre seus colegas de trabalho é: 3,00
4.7 No seu setor, as pessoas sdo cooperativas € tém espirito de equipe? 4,50
4.9 Em seu setor, as pessoas tendem a reconhecer a competéncia profissional 4,50

dos colegas?

Fonte: Pesquisa

O relacionamento existente pode ser considerado como razoavelmente bom,

visto que obteve um indice médio de 3,50. E conveniente observar que o relacionamento

chefia/funcionario favorece o bom desempenho na execucfo das tarefas, uma vez que

apresentou um indice bastante positivo.
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Analisando-se o subfator cooperacio existente — 3,37, todos os itens apresentam

resultados positivos, acima de 3,00.

No subfator considera¢io humana — 4,00, os itens “cooperagdo e espirito de
equipe” e “reconhecimento e competéncia profissional” apresentaram as maiores média
4,50, cada. Nas outras duas questdes também houve posicionamento favoravel, uma vez
que na afirmativa “cordialidade” e “consideragdo e apreco entre colegas” a média atingiu

indice de 4,00 e 3,00, respectivamente.

4.2.2.1.5 Fator Sucessdo Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

Este fator ¢ composto pelos subfatores credibilidade da chefia, competéncia e
qualificagdo da chefia, delegagdo, clareza percebida, énfase na participagio, consideragéo

humana, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 24 - Perfil das respostas dos funcionarios da equipe de investigacio da 1° DPCap
de acordo com os subfatores que compdem o fator Sucessio Politico-
Administrativa e Comportamento das Chefias

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X=2,97 12345

CREDIBILIDADE DA CHEFIA X=12,83

5.1 Vocé diria que as chefias (delegados) na 1° DPCap usam o poder em 1,50
beneficio proprio ou de grupos?

5.6 No seu entendimento, as chefias da 1* DPCap atualmente desfrutam de 3,50
credibilidade junto & comunidade:

5.11 Vocé confia no seu chefe? 3,50

COMPETENCIA E QUALIFICACAO DA CHEFIA X=3,25

5.2 Na sua opinido, as pessoas que ocupam cargos de chefia na 1* DPCap 3,00
estdo preparadas para essa fungio?

5.3 Essas chefias exercem lideranca? 3,50

5.4 A chefia estimula, motiva e incentiva o funcionario para o seu 2,50
aperfeigoamento profissional?

5.14 O chefe é competente e conhece a fundo todos os setores da 1 DPCap? 4,00

DELEGACAO X= 3,00

5.7 Vocé diria que a chefia delega competéncia na execugdo das tarefas? 3,00

5.8 Em que medida o chefe oferece acompanhamento para o desenvolvimento 3,00
do trabalho?

CLAREZA PERCEBIDA X=2,50

5.9 O chefe comunica-se claramente e esclarece os planos para os 2,50
funcionarios?
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ENFASE NA PARTICIPACAO X=2,75
5.5 As sugestdes ou solugdes apresentadas individualmente ou por grupos de 3,00
trabalho sdo aceitas e aplicadas pelas chefias?
5.10 O chefe discute € troca idéias com o grupo de trabatho? 2,50
CONSIDERACAO HUMANA X= 3,50
5.12 O chefe costuma fazer elogios e comentarios sobre o desempenho de 3,00
seus subordinados? :
5.13 O chefe reclama ou repreende publicamente quando o trabalho € 4,00
deficiente? '

Fonte: Pesquisa

No que se refere ao subfator credibilidade da chefia, a média obtida foi baixa,
apresentando um indice de 2,83, sendo que os itens referentes ao “uso do poder em
beneficio proprio ou de grupos”, “credibilidade junto a comunidade” e “confianga no

chefe”, apresentaram indice de 1,50, 3,50 e 3,50, respectivamente.

No tocante ao subfator competéncia e qualificacdo, a média obtida pelas chefias
foi de 3,25, representando um indice de qualificagdo e competéncia levemente positivo. O
surpreendente foi a analise do item referente a motivagdo e incentivo ao funcionario
quanto a seu aperfeigoamento profissional — 2,50, média esta de repercussio muito
negativa. Em contrapartida, o item “o chefe ¢ competente e conhece a fundo todos os

setores da 1* DPCap”, o indice foi de 4,00.

Quanto a delegacio de competéncia por parte das chefias, os funcionarios
consideram-na foi medianamente baixa — 3,00. Em razdo disto, o grau de acompanhamento

do desenvolvimento das atividades € também baixo — 3,00.

A clareza percebida - 2,50 indica que as chefias dispdem de um nivel de

organizacdo e planejamento negativo, com uma capacidade de comunicagio insuficiente.

No subfator énfase na participagio — 2,75, destaca-se que a relagdo da chefia
com o grupo de trabalho na discussio e troca de idéias — 2,50 e a aplicabilidade ¢ a
aceitabilidade das sugestdes apresentadas pelos subordinados as chefias — 3,00 ndo
apresentam indices favoraveis. Deduz-se, portanto, que os chefes ndo trocam idéias com
seus subordinados sobre as atividades do setor, nem, na maioria das vezes, as acatam

quando existem.
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A consideracio humana das chefias para com os subordinados apresenta um

indice de 3,50, sendo que a pratica de elogios e comentarios ndo € freqiiente — 3,00.

Apresentando um indice elevado — 4,00 no que diz respeito a reclamagéo e repreensdo

publica quando o trabalho € deficiente.

4.2.2.1.6 Fator Satisfacio Pessoal

Este fator € composto pelos subfatores satisfacdo no trabalho, jornada de

trabalho, prestigio obtido, reconhecimento proporcionado, e pelas afirmativas que os

identificam.

QUADRO 25 - Perfil das respostas dos funcionarios da da equipe de investigacio da I°
DPCap de acordo com os subfatores que compdem o fator Satisfaciio Pessoal

importantes?

, ESCALA

QUESTOES | MEDIA DO FATOR X=3,28 12345

SATISFACAO NO TRABALHO X=4,50

6.9 Vocé esta satisfeito com seu emprego na 1* DPCap? 3,50

6.10 Vocé esta satisfeito com o trabalho que executa? 5,00

6.11 Vocé sente-se integrado a 1* DPCap? 5,00

6.12 Vocé esta satisfeito com o seu setor de trabalho? 4,50

JORNADA DE TRABALHO X=2,50

6.4 O horario de trabalho (8 horas diarias ou plantdo 24 horas) que vocé 2,50
realiza suas atividades é:

PRESTIGIO OBTIDO X=2,83

6.1 Considerando sua formagdo profissional, o cargo que vocé exerce 3,00
atualmente € motivador?

6.2 Vocé considera que a denominagdo do seu cargo € um fator de prestigio 2,00
pessoal ?

6.5 O prestigio que vocé desfruta na instituigdo pelo trabalho que executa é: 3,50

RECONHECIMENTO PROPORCIONADO X=3,30

6.3 Considerando as atividades que vocé exerce e as condigdes oferecidas 1,00
pela 1* DPCap, o seu salario é motivador?

6.6 O grau de responsabilidade que lhe ¢é atribuido € coerente com a sua 5,00
capacidade?

-16.7 Com que freqiiéncia vocé é chamado a dar contribui¢@o em assuntos 4,00
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6.8 Vocé tem expectativa de ascender profissionalmente na Policia Civil? 450

6.13 A 1* DPCap costuma dar atenc¢o aos problemas pessoais dos 2,00
funcionarios?

Fonte: Pesquisa

Quanto a satisfaciio no trabalho — 4,50, os indices sdo positivos, destacando-se a
satisfa¢do no trabalho executado — 5,00 e a integragdo a 1* DPCap — 5,00. J4 a satisfagio

com o emprego na 1* DPCap — 3,50 € mais reduzida.

Em relagdo a jornada de trabalho — 2,50, os funcionarios entendem que o turno

que trabalham (8 horas diarias ou plantfo de 24 horas) ¢ medianamente negativa.

Com referéncia ao prestigio obtido — 2,83, os funcionérios consideram como
medianamente negativo com relagfo ao prestigio pessoal a denominagéio do cargo — 2,00,

assim como a motivagdo do cargo que ocupa — 3,00.

Quanto ao reconhecimento proporcionado — 3,30, exceto os itens referentes a
responsabilidade atribuida e sua capacidade - 5,00, expectativa de ascensdo profissional —
4,50 e freqiiéncia com que € chamado para dar contribui¢des em assuntos importantes —
4,00, os demais apresentaram resultados baixos, fato mais ap'arente com relagdo ao salario

— 1,00 e atengdo aos problemas pessoais dos funciondrios — 2,00.

4.2.2.2 Grupo setorial “2” — Expediente

Neste item analisou-se todos os fatores estudados no presente trabalho, tomando-

se como parametro os funciondrios que trabalham no setor de expediente.

4.2.2.2.1 Fator Imagem e Avalia¢do

QUADRO 26 - Perfil das respostas dos funcionirios do expediente da 1" Delegacia de Policia
da Capital, segundo os subfatores que compdem o fator Imagem e Avaliacio

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X=2,93 1 23 45

SATISFACAO DOS USUARIOS X=2,75

1.1 Vocé acha que a imagem da 1° DPCap na comunidade externa ¢é: 2,50
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1.5 De uma maneira geral, como vocé considera o atendimento s pessoas que 3,25
procuram a 1* DPCap?

1.6 Na sua percepg¢o, como vocé avalia o grau de satisfacio da sociedade em 2,50
relagéo a qualidade dos servigos prestados pela 1 DPCap?

PERCEPCAO FIGURATIVA X=2,54

1.4 Com que freqiiéncia vocé associa a 1* DPCAP, com a imagem depreciativa 3,50
que se faz do servigo piiblico na imprensa/midia:

1.13.1 A 1* DPCap ¢ uma organizag¢io organizada? 2,25

1.13.2 A 1* DPCap ¢ uma organizac¢io apatica/atrasada? 3,00

1.13.3 A 1* DPCap ¢ uma organizagio clientelista? 2,75

1.13.4 A 1* DPCap é uma organizac¢io humanizada? 2,00

1.13.5 A 1* DPCap ¢ uma organiza¢io moderna /desafiante? 1,75

SENTIMENTO DE IDENTIDADE X=3,45

1.2 Até que ponto vocé se sente disposto a melhorar a imagem da 1° DPCap? 4,50

1.3 Vocé fica indignado quando ouve alguém depreciando a imagem da 1* 4,25
DPCap ?

1.9 Até que ponto vocé "veste a camisa” da 1* DPCap? 3,75

1.10 Na sua opinido, a imagem publica da 1* DPCap desperta sentimento de - 2,50
orgulho em vocé?

1.11 Vocé acredita que os funcionarios conhecem e estdo integrados aos 2,25
objetivos da 12 DPCap?

PRESTIGIO OBTIDO X=3,00

1.7 Vocé acha que os funcionarios valorizam (prestigiam) a 1* DPCap? 2,25

1.8 Vocé acredita que trabalhar na 1* DPCap pode levar um bom futuro 3,00
profissional?

1.12 Na sua percepgdo, qual o prestigio de que vocé desfruta na comunidade 3,75
externa por trabalhar na 12 DPCap?

Fonte: Pesquisa

No quadro 26, observa-se que a média do subfator imagem e avaliagdo encontra-
se na area de caracterizagdo medianamente negativa, indicando, portanto, que a percepcio
dos funcionarios sobre a imagem e avaliagdo da 1* Delegacia de Policia da Capital é

medianamente negativa — 2,93, com reflexos desfavoraveis na percepgdo do clima.

O quadro mostra que no subfator satisfacdo dos usuarios a média obtida foi de
2,75, com os valores atribuidos a cada uma das afirmativas bastante préximos entre si. A

maior média corresponde ao atendimento as pessoas que procuram a 1* DPCap — 3,25,
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enquanto que as afirmativas de menores indices médios correspondem a imagem da 1°
DPCap na comunidade externa — 2,50 e o grau de satisfagdo da sociedade em relagdo a
qualidade dos servigos prestados pelas 1* DPCap — 2,50. Estes dados mostram que a
percepgdo dos servidores sobre a satisfagdo dos usuarios da 1* Delegacia de Policia da

Capital é medianamente negativa.

O subfator percepcio figurativa apresenta uma média final de 2,54; destacando-
se um resultado importante, que os funcionarios que trabalham no expediente consideram a
1* Delegacia de Policia da Capital com caracteristicas altamente negativa com relagio a ser

moderna e desafiante — 1,75.

Quanto ao sentimento de identidade, a média 3,45 permite interpretar que os
funcionarios que trabalham no expediente se sentem identificados com a instituigdo em que
trabalham. No escalonamento de valores, a média obtida correspondente a uma atitude
favoravel ao sentimento de identidade com a orgénizaqﬁo — do que se pode inferir forte
propensdo em defesa institucional, ou seja, hd uma valorizagdo acentuada. quanto a
disposi¢do em envidar esfor¢os no sentido de melhorar, valorizar e comprometer-se com a
imagem da institui¢do, visto que as afirmativas “até que ponto vocé se sente disposto a
melhorar a imagem da 1* DPCap”, “vocé fica indignado quando ouve alguém depreciando

a imagem da 1* DPCap” e “até que ponto vocé veste a camisa da 1* DPCap” foram as que

apresentaram as maiores médias neste fator, 4,50, 4,25 e 3,75, respectivamente.

No que se refere ao prestigio obtido, constatou-se a média de 3,00, revelando
uma percep¢do medianamente negativa, tanto em relagio a expectativa de futuro

profissional quanto a valorizagdo (prestigio) por trabalhar na 1* DPCap.

4.2.2.2.2 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

Este fator € composto pelos subfatores condigdes de progresso funcional,
reconhecimento proporcionado, comprometimento/interesse pelo trabalho e qualidade nos

beneficios, e pelas afirmativas que os identificam.
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QUADRO 27 - Perfil das respostas dos funcionirios do expediente da 1* DPCap, de acordo
com os subfatores que compdem o fator Desenvolvimento de Recursos
Humanos, Beneficios e Incentivos

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X=3,00 1 2345

CONDICOES DE PROGRESSO FUNCIONAL X=12,56

2.2 O sistema de capacita¢do da SSP/SC satisfaz as necessidades de formac¢io 2,50
e aperfeicoamento dos funcionarios?

2.3 O treinamento oferecido pela SSP/SC proporciona crescimento 2,75
profissional, gerando maior satisfagdo para o trabalho?

2.4 Os programas de treinamento de que vocé participou contribuiram ou t€m 3,25
contribuido para seu progresso profissional?

2.7 Vocé diria que a SSP/SC oferece boas condigdes de progresso 1,75
profissional a maioria dos seus funcionarios?

RECONHECIMENTO PROPORCIONADO X=2,50

2.1 Vocé acha que a politica de Recursos Humanos da Secretaria de 2,00
Seguranga Publica — SSP/SC valoriza o servidor quanto ao seu
desempenho profissional?

2.6 Vocé acha que os profissionais competentes realmente tém oportunidade 2,50

. na SSP/SC?

2.8 Considerando o mercado de trabalho e as atividades que vocé executa, 3,00

vocé diria que sua remuneragdo é:
| COMPROMETIMENTO/ INTERESSE PELO TRABALHO X= 4,08

2.5 Até que ponto vocé acha que os funcionarios da 1 DPCap tém interesse 3,25
em melhorar seu desempenho profissional?

2.10 Até que ponto vocé ¢ assiduo e pontual ao servigo? 4,50

2.11 Vocé afirmaria que conhece e observa as normas legais e regulamentares 4,50
da 1* DPCap?

QUALIDADE DOS BENEFICIOS X=2,87

2.9 Vocé considera que os beneficios legais e assisténcias oferecidas pela 2,25
SSP/SC sido um fator de motivagdo para o trabalho?

2.12 Qual ¢ a sua opinido sobre o nivel de qualidade de cada um dos
beneficios abaixo descritos oferecidos aos funcionarios:

2.12.1 vale-alimentagdo 4,25

2.12.2 assisténcia social 2,50

2.12.3 assisténcia juridica 2,50

Fonte: Pesquisa
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Analisando-se o0 quadro 27, constata-se, no geral, uma média de 3,00. Isto
significa dizer que, neste contexto, os subfatores relacionados com o fator
desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos correspondem a um nivel
intermediério na escala de respostas, com caracteristicas medianamente negativa no clima
organizacional.Porém, se observados isoladamente cada um dos subfatores que compdem
este fator, nota-se que trés deles (progresso funcional, reconhecimento proporcionado e
qualidade dos beneficios) encontram-se na faixa negativa da escala, com médias de 2,56,
2,50 e 2,87, respectivamente. Verifica-se, assim, uma acentuada insatisfag@o por parte dos
funcionarios, tanto no que se refere as condigdes de ascensdo funcional como naquelas

relativas 4 beneficios.

Quanto ao subfator condi¢des de progresso funcional, nota-se que somente a
afirmativa que faz referéncia a “treinamento x progresso profissional” apresenta média
levemente positiva — 3,25, refletindo, portanto, que, na percep¢do dos funcionarios, as

condi¢des de progresso funcional deixam a desejar.

No reconhecimento proporcionado — 2,50, constata-se também uma forte
insatisfagdo dos funcionarios. A média das respostas indica que a politica de Recursos

Humanos n3o atende as expectativas profissionais dos funcionarios.

O subfator comprometimento e interesse pelo trabalho alcangou indice de 4,08,
que, na escala, importa dizer ter sido o mais expressivo do grupo. Pode-se concluir que,
entre os funciondrios, ha uma consideravel disposi¢do para a melhoria do desempenho,
sendo assiduos, pontuais e conhecedores das normas, regulamentos, procedimentos

operacionais e técnicos.

No que se refere a qualidade dos beneficios — 2,87 oferecidos pela instituicio,
observa-se, no geral, uma avaliagdo negativé, destacando-se que esta negatividade resulta
dos beneficios legais, assisténcia social — 2,50 e assisténcia juridica — 2,50, exceto o
beneficio vale-alimentagdo — 4,25, sendo que os funciondrios responderam negativamete
quanto aos beneficios legais e assistenciais oferecidos, ndo sendo eles um fator de

motivagdo para o trabalho — 2,25.
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De maneira geral, na percepgio dos funcionarios da 1* Delegacia de Policia da

Capital, ¢ possivel dizer que os servigos prestados por iniciativa da organizagdo nio

atendem satisfatoriamente as expectativas dos funcionarios.

4.2.2.2.3 Fator Organizacdo e Condi¢oes de Trabalho

Este fator é composto pelos subfatores adequagdo da estrutura, clareza

organizacional, apoio logistico proporcionado, justi¢a predominante, comprometimento e

interesse, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 28 - Perfil das respostas dos funcionarios do expediente da 1° DPCap de acordo
com os subfatores que compdem o fator Organizacio e Condicdes de

Trabalho
ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X=3,20 1 2345
ADEQUACAO DA ESTRUTURA X=2,50
3.1 Na sua percepgdo, a quantidade de chefias (delegados) existentes na 1* 2,25
DPCap em relacéo as necessidades é:
3.2 Vocé acha que a quantidade de funcionarios na I* DPCap em relagdo as 2,00
necessidades do servigo €é:
3.9 Até que ponto o sistema de comunicac¢io (mensagem, memorandos, 3,25
jornais, portarias, etc) contribui para melhorar o seu desempenho no
trabalho:
CLAREZA ORGANIZACIONAL X=4,75
3.3 Vocé diria que conhece as tarefas e responsabilidades do seu trabalho? 5,00
3.8 Até que ponto vocé acha que o trabalho no seu setor ¢ organizado? 4,50
APOIO LOGISTICO PROPORCIONADO X=3,11
3.11.1 Ventilagio 3,25
3.11.2 Ruido — Barulho 3,00
3.11.3 Temperatura 3,25
3.11.4 Tluminagio 3,75
3.11.5 Espago adequado 2,25
3.11.6 Limpeza 3,25
3.11.7 Méveis e equipamentos 2,75
3.11.8 Equipamentos de informatica 2,75
3.11.9 Manutengio 3,75
JUSTICA PREDOMINANTE X=12,50
3.5 Na sua opinido, vocé considera que no seu setor de trabalho existe uma 2,50
distribuicdo justa das tarefas?
COMPROMETIMENTO E INTERESSE X=3,15
3.4 Vocé participa do planejamento e das decisdes que envolvem seu 3,75

trabalho?
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Continuagéo

3.6 Vocé acha que os funciondarios se esforgam para evitar erros e 2,25
desperdicios no servigo?

3.7 No seu setor de trabalho as pessoas orientam seus esfor¢os em fungio dos 3,00
objetivos e prioridades da 1* DPCap?

3.10.1 Gostam de trabalhar 3,25

3.10.2 Evitam o trabalho 3,75

3.10.3 Assumem responsabilidades 3,00

3.10.4 S#o auto-suficientes no seu trabalho : 3,00

3.10.5 Necessitam de controle no seu trabalho 4,00

3.10.6 Zelam pela economia de materiais na 1* DPCap 2,50

3.10.7 Conservam o patriménio da 1* DPCap 3,00

Fonte: Pesquisa

No fator organizacio e condicdes de trabalho, na percepc¢io dos funcionarios,

constata-se uma satisfagdo mediana dos respondentes quanto ao fator — 3,20.

No subfator adequacio da estrutura, a afirmativa “quantidade de funcionarios
em relagdo as necessidades de servigo” atingiu indice de 2,00 tornando-se, assim, 0 mais
baixo deste grupo. Isso demonstra que a quantidade de policiais trabalhando na 1?
Delegacia de Policia da Capital é insatisfatorio. Nas outras afirmativas, quantidade de
chefias — 2,25 € sistema de comunicagio — 3,25, ndo foi diferente a insatisfa¢io dos
funcionarios. Como se vé, os funcionarios entendem que a quantidade do pessoal existente
na organizagdo ndo estd de acordo com as necessidades, havendo, portanto, falta de

material humano.

Por sua vez, no subfator clareza organizacional — 4,75 nota-se que os
funcionarios conhecem amplamente suas tarefas e responsabilidades — 5,00. Entendem
também que a organizacdo do trabalho no seu setor ¢ eficiente — 4,50. Supde-se, portanto,
que os altos indices atribuidos a este subfator estejam relacionados com a dedicagdo,

comprometimento e interesse dos funcionarios pelo trabalho.

. No que diz respeito ao apoio logistico proporcionado — 3,11, constata-se que
apenas as afirmativas relativas ao espago adequado — 2,25, moveis € equipamentos — 2,75 €
equipamentos de informatica — 2,75, apresentam resultados insatisfatdrias, ao passo que
todas as outras condi¢des de trabalhos arroladas neste subfator apresentaram indices acima

de 3,00, oferecendo, portanto, condi¢cdes de ventilagdo, ruido, temperatura, iluminagdo,
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limpeza e manuteng¢@io em quantidade e qualidade suficientes para o bom desempenho das

funcgoes.

Na percepgdo dos funcionarios, o subfator justica predominante — 2,50 indica
que a distribuigdo das tarefas entre os funcionarios no setor de trabalho é apenas

razoavelmente negativa.

O comprometimento e interesse dos funcionarios pelo trabalho — 3,15 apresenta
indices médios muito homogeéneos, destacando-se o item “necessidade de controle no
trabalho” ~ 4,00. O destaque negativo fica por conta da questdo “esfor¢o para evitar erros e
desperdicios no servigo”, com indice de 2,25. Outra constatagio ainda ¢ que, na visio dos
respondentes, os funcionarios participam do planejamento e decisdes — 3,75, gostam de
trabalhar — 3,25, assumem responsabilidades — 3,00, sdo auto-suficientes no trabalho — 3,00

e conservam o patriménio — 3,00, o que reflete uma caracterizag3o levemente positiva.

4.2.2.2.4 Fator Relacionamento Interpessoal

Este fator ¢ composto pelos subfatores relacionamento existente, cooperagéo -

existente e consideragio humana, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 29 - Perfil das respostas dos funcionarios do expediente da 1* DPCap de acordo
com os subfatores que compdem o fator Relacionamento Interpessoal

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X=13,47 1 2345

RELACIONAMENTO EXISTENTE X=4,00

4.1 O relacionamento no seu setor de trabalho entre funcionarios e a chefia é 4,00
adequado?

COOPERACAO EXISTENTE X=3,00

4.3 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionarios é 3,50
cooperativo?

4.4 Como vocé classificaria o nivel de companheirismo e integragdo na 1* 2,25
DPCap?

4.6 No seu entendimento, qual o grau de descontragio, espontaneidade 3,50
existente no seu ambiente de trabalho?

4.8 Até que ponto seus colegas de setor incentivam uns aos outros para um 2,75
melhor desempenho?
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Continuagdo

CONSIDERACAO HUMANA X=3,43

4.2 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionarios é cordial? |- 4,00

4.5 O grau de consideragdo e aprego existente entre seus colegas de trabalho é: 3,25

4.7 No seu setor, as pessoas sdo cooperativas e t€m espirito de equipe? 3,00

4.9 Em seu setor, as pessoas tendem a reconhecer a competéncia profissional 3,50
dos colegas?

Fonte: Pesquisa

O relacionamento existente pode ser considerado como bom, visto que obteve
um indice médio de 4,00. E conveniente observar que o relacionamento chefia/funcionario
favorece o bom desempenho na execugdo das tarefas, uma vez que apresentou um indice

bastante positivo.

Analisando-se o subfator cooperacio existente — 3,00, excetuando os itens
“companheirismo e integragdo na 1* DPCap” — 2,25 e “incentivo por parte dos colegas” —

2,75, os demais itens apresentam resultados positivos.

No subfator consideracio humana — 3,43, a cordialidade no trabalho obteve a
maior média — 4,00, isto retrata a unido dos funcionarios no ambito da organizacdo. Nas
outras trés questdes também houve posicionamento favoravel, uma vez que na afirmativa
considera¢do e apreco entre colegas a média atingiu indice de 3,25, enquanto que a
cooperagdo ¢ espirito de equipe obteve indice 3,00 e o reconhecimento da competéncia

profissional entre colegas — 3,50.

4.2.2.2.5 Fator Sucessdo Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

Este fator ¢ composto pelos subfatores credibilidade da chefia, competéncia e
qualificagdo da chefia, delegagdo, clareza percebida, énfase na participagio, consideragio

humana, e pelas afirmativas que os identificam.
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QUADRO 30 - Perfil das respostas dos funcionarios do expediente da 1* DPCap de acordo
com os subfatores que compdem o fator Sucessio Politico-Administrativa e
Comportamento das Chefias

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X=2,69 1 2345

CREDIBILIDADE DA CHEFIA X=3,16

5.1 Vocé diria que as chefias (delegados) na 1* DPCap usam o poder em 3,25
beneficio proprio ou de grupos? v

5.6 No seu entendimento, as chefias da 12 DPCap atualmente desfrutam de 3,25
credibilidade junto & comunidade:

5.11 Vocé confia no seu chefe? 3,00

COMPETENCIA E QUALIFICACAO DA CHEFIAX= 2,75

5.2 Na sua opinido, as pessoas que ocupam cargos de chefia na 1* DPCap 3,75
estéo preparadas para essa fun¢do?

5.3 Essas chefias exercem lideranga? 2,25

5.4 A chefia estimula, motiva e incentiva o funcionario para o seu 2,25
aperfeigoamento profissional?

5.14 O chefe é competente e conhece a fundo todos os setores da 1° 2,75
DPCap?

DELEGACAO X=2,25

5.7 Vocé diria que a chefia delega competéncia na execugdo das tarefas? 2,25

5.8 Em que medida o chefe oferece acompanhamento para o 2,25
desenvolvimento do trabalho?

CLAREZA PERCEBIDA X=2,75

5.9 O chefe comunica-se claramente e esclarece os planos para os 2,75
funcionarios? '

ENFASE NA PARTICIPACAO X=2,50

5.5 As sugestdes ou solugdes apresentadas individualmente ou por grupos 2,25
de trabalho sdo aceitas e aplicadas pelas chefias?

5.10 O chefe discute e troca idéias com o grupo de trabalho? 2,75

CONSIDERACAO HUMANA X=12,75

5.12 O chefe costuma fazer elogios € comentarios sobre o desempenho de 3,25
seus subordinados?

5.13 O chefe reclama ou repreende publicamente quando o trabalho é 2,25
deficiente?

Fonte: Pesquisa



86

No que se refere ao subfator credibilidade da chefia, a média obtida foi
mediana, apresentando um indice de 3,16, sendo que os itens referentes ao “uso do poder

em beneficio proprio ou de grupos”, “credibilidade junto a comunidade” e “confian¢a no

chefe”, apresentaram indice de 3,25, 3,25 e 3,00, respectivamente.

No tocante ao subfator competéncia e qualificacdo, a média obtida pelas chefias
foi de 2,75, representando um indice de qualificagdo € competéncia baixo. O surpreendente
foi a analise dos itens referentes a motivaqﬁb e incentivo ao funciondrio quanto a seu
aperfeicoamento profissional — 2,25 e a lideranga exercida pelas chefias — 2,25, média esta

de repercuss@o muito negativa.

Quanto a delegagdo de competéncia por parte das chefias, os funcionarios
consideram-na também muito baixa — 2,25. Em razdo disto, o grau de acompanhamento do

desenvolvimento das atividades é também baixo — 2,25.

A clareza percebida — 2,75 indica que as chefias dispdem de um nivel de

organizagdo e planejamento negativo, com uma capacidade de comunicagio insuficiente.

No subfator énfase na participacdo — 2,50, destaca-se que a relagdo da chefia
com o grupo de trabalho na discussdo e troca de idéias — 2,75 e a aplicabilidade € a
aceitabilidade das sugestdes apresentadas pelos subordinados as chefias — 2,25 ndo
apresentam indices favoraveis. Deduz-se, portanto, que os chefes néio trocam idéias com
seus subordinados sobre as atividades do setor, nem, na maioria das vezes, as acatam

quando existem.

A considera¢io humana das chefias para com os subordinados apresenta um
indice de 2,75, sendo que a pratica de elogios e comentarios ndo ¢ freqiiente — 3,25.
Apresentando um indice baixo — 2,25 no que diz respeito a reclamagdo e repreensio

publica quando o trabalho ¢ deficiente.

4.2.2.2.6 Fator Satisfacdo Pessoal

Este fator ¢ composto pelos subfatores satisfagdo no trabalho, jornada de
trabalho, prestigio obtido, reconhecimento proporcionado, € pelas afirmativas que os

identificam.
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QUADRO 31 - Perfil das respostas dos funcionarios do expediente da 1* DPCap de acordo

com os subfatores que compdem o fator Satisfacio Pessoal

funcionarios?

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X=3,01 1 2345

SATISFACAO NO TRABALHO X=3,31

6.9 Vocé esta satisfeito com seu emprego na 1* DPCap? 3,25

6.10 Vocé esta satisfeito com o trabalho que executa? 3,25

6.11 Vocé sente-se integrado a 12 DPCap? 3,50

6.12 Vocé esta satisfeito com o seu setor de trabalho? 3,25

JORNADA DE TRABALHO X=12,75

6.4 O horario de trabalho (8 horas diarias ou plantdo 24 horas) que vocé 2,75
realiza suas atividades é:

PRESTIGIO OBTIDO X=2,91

6.1 Considerando sua formagéo profissional, o cargo que vocé exerce 2,75
atualmente é motivador?

6.2 Vocé considera que a denominagio do seu cargo € um fator de prestigio 2,25
pessoal ?

6.5 O prestigio que vocé desfruta na institui¢do pelo trabalho que executa é: 3,75

RECONHECIMENTO PROPORCIONADO X=3,10

6.3 Considerando as atividades que vocé exerce e as condi¢des oferecidas 2,00
pela 1* DPCap, o seu salario ¢ motivador?

6.6 O grau de responsabilidade que lhe € atribuido é coerente com a sua 4,00
capacidade?

6.7 Com que freqiiéncia vocé ¢ chamado a dar contribui¢io em assuntos 3,75
importantes?

6.8 Vocé tem expectativa de ascender profissionalmente na Policia Civil? 3,50

6.13 A 1* DPCap costuma dar aten¢@io aos problemas pessoais dos 2,25

Fonte: Pesquisa

Quanto a satisfacdo no trabalho — 3,31, os indices s3o positivos, destacando-se a

integracdo a 1* DPCap — 3,50. J4 os demais itens apresentaram indice de 3,25, cada.

Em rela¢do a jormada de trabalho — 2,75, os funcionarios entendem que o turno

que trabalham (8 horas diarias ou plantdo de 24 horas) é razoavelmente negativo.

Com referéncia ao prestigio obtido — 2,91, os funcionérios consideram como

medianamente negativo a relacdo entre o cargo e motivagdo — 2,75, assim como também

com relagdo ao prestigio pessoal - 2,25.
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Quanto ao reconhecimento proporcionado — 3,10, exceto os itens referentes a
responsabilidade atribuida e sua capacidade — 4,00, fregiiéncia com que ¢ chamado para
dar contribui¢des em assuntos importantes — 3,75 € expectativa de ascensdo profissional —
3,50, os demais apresentaram resultados relativamente baixos, fato mais aparente com

relagdo ao salario — 2,00 e atencgdo aos problemas pessoais dos funcionarios — 2,25.

4.2.2.3 Grupo setorial “3” — Cartorio

Neste item analisaremos todos os fatores estudados no presente trabalho,

tomando-se como parametro os funcionarios que trabalham nos cartorios.

4.2.2.3.1 Fator Imagem e Avaliacio

QUADRO 32 - Perfil das respostas dos funcionarios do cartério da I* Delegacia de Policia da
Capital, segundo os subfatores que compdem o fator Imagem e Avaliagiio

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X=3,12 1 2345

SATISFACAO DOS USUARIOS X=3,26

1.1 Vocé acha que a imagem da 1* DPCap na comunidade externa é: 3,20

1.5 De uma maneira geral, como vocé considera o atendimento as pessoas que 3,60
procuram a 1* DPCap?

1.6 Na sua percep¢do, como vocé avalia o grau de satisfagio da sociedade em 3,00
relagdo a qualidade dos servigos prestados pela 1* DPCap?

PERCEPCAO FIGURATIVA X=2,40

1.4 Com que freqiiéncia vocé associa a 1* DPCAP, com a imagem depreciativa 3,00
que se faz do servigo publico na imprensa/midia:

1.13.1 A 1* DPCap ¢ uma organiza¢@o organizada? 2,80

1.13.2 A 12 DPCap € uma organizac¢fo apatica/atrasada? 2,40

1.13.3 A 1* DPCap é uma organizacéo clientelista? ‘ 2,00

1.13.4 A 1* DPCap € uma organiza¢do humanizada? 2,60

1.13.5 A 1? DPCap € uma organiza¢io moderna /desafiante? 1,60

SENTIMENTO DE IDENTIDADE X=3,92

1.2 Até que ponto voceé se sente disposto a melhorar a imagem da 1* DPCap? 4,80

1.3 Vocé fica indignado quando ouve alguém depreciando a imagem da 1* 4,60
DPCap ?

1.9 Até que ponto vocé "veste a camisa" da 1* DPCap? 4,40

1.10 Na sua opinido, a imagem publica da 1* DPCap desperta sentimento de 3,20
orgulho em vocé?

1.11 Vocé acredita que os funcionarios conhecem e estdo integrados aos 2,60
objetivos da 1* DPCap?
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PRESTIGIO OBTIDO X=2,93
1.7 Vocé acha que os funcionarios valorizam (prestigiam) a 1* DPCap? 3,00
1.8 Vocé acredita que trabalhar na 1* DPCap pode levar um bom futuro 2,80

profissional?

1.12 Na sua percepgdo, qual o prestigio de que vocé desfruta na comunidade 3,00
externa por trabalhar na 1* DPCap?

Fonte: Pesquisa

No quadro 32, observa-se que a média do subfator imagem e avaliagdo encontra-
se na area de caracterizacio mediana, indicando, portanto, que a percep¢io dos
funcionarios de cartérios sobre a imagem e avaliacio da 1* Delegacia de Policia da

Capital € mediana — 3,12, com reflexos desfavoraveis na percep¢io do clima.

O quadro mostra que no subfator satisfacio dos usuarios a média obtida foi de
3,26, com os valores atribuidos a cada uma das afirmativas bastante proximos entre si. A
maior média corresponde ao atendimento as pessoas que procuram a 1* DPCap - 3,60,
enquanto que a afirmativa de menor indice médio corresponde a satisfagdo da sociedade
em relagdo a qualidade dos servigos prestados pela 1* DPCap — 3,00, mostrando um

resultado mediano.

O subfator percepcio figurativa apresenta uma média final de 2,40; destacando-
se um resultado importante, que os funcionarios consideram a 1* Delegacia de Policia da
Capital com caracteristicas altamente negativa com relagdo a ser moderna e desafiante —

1,60.

Quanto ao sentimento de identidade, a média — 3,92 permite interpretar que os
funcionarios se sentem identificados com a instituicgdo em que trabalham. No
escalonamento de valores, esta média se aproxima do valor 4 (quatro), correspondente a
uma atitude favoravel ao sentimento de identidade com a organizagdo — do que se pode
inferir forte propensio em defesa institucional, ou seja, ha uma valoriza¢do acentuada
quanto a disposi¢do em envidar esforgos no sentido de melhorar, valorizar e comprometer-
se com a imagem da Institui¢do, visto que as afirmativas “até que ponto vocé se sente
disposto a melhorar a imagem da 1* DPCap”, “fica indiganado quando ouve alguém

depreciando a imagem da 1* DPCap” e “até que ponto vocé veste a camisa da 1* DPCap”
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foram as que apresentaram as maiores médias neste fator, 4,80, 4,60 e 4,40,

respectivamente.

No que se refere ao prestigio obtido, constatou-se a média de 2,93, revelando

uma percep¢do medianamente negativa, tanto em relagio a expectativa de futuro

profissional quanto a valorizagio (prestigio) por trabalhar na 1* DPCap.

4.2.2.3.2 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

Este fator ¢ composto pelos subfatores condigdes de progresso funcional,

reconhecimento proporcionado, comprometimento/interesse pelo trabalho e qualidade nos

beneficios, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 33 - Perfil das respostas dos funcionirios do cartério da 1* DPCap, de acordo
com os subfatores que compdem o fator Desenvolvimento de Recursos

Humanos, Beneficios e Incentivos

da 1* DPCap?

. ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X= 2,62 1 2345
CONDICOES DE PROGRESSO FUNCIONAL X=12,20
2.2 O sistema de capacitagio da SSP/SC satisfaz as necessidades de formagio 2,00
e aperfeicoamento dos funcionarios?

2.3 O treinamento oferecido pela SSP/SC proporciona crescimento 1,80
profissional, gerando maior satisfagdo para o trabalho?

2.4 Os programas de treinamento de que vocé participou contribuiram ou tém 2,80
contribuido para seu progresso profissional?

2.7 Vocé diria que a SSP/SC oferece boas condigdes de progresso 2,20
profissional & maioria dos seus funcionarios?

RECONHECIMENTO PROPORCIONADO X=2,13

2.1 Vocé acha que a politica de Recursos Humanos da Secretaria de 1,80
Seguranga Publica — SSP/SC valoriza o servidor Quanto ao seu
desempenho profissional?

2.6 Vocé acha que os profissionais competentes realmente tém oportunidade 1,80
na SSP/SC?

2.8 Considerando o mercado de trabalho e as atividades que vocé executa, 2,80
vocé diria que sua remuneragdo ¢:

COMPROMETIMENTO/ INTERESSE PELO TRABALHO X=3,73

2.5 Até que ponto vocé acha que os funcionarios da 1* DPCap tém interesse 3,40
em melhorar seu desempenho profissional?

2.10 Até que ponto vocé é assiduo e pontual ao servigo? 4,20

2.11 Vocé afirmaria que conhece e observa as normas legais € regulamentares 3,60
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QUALIDADE DOS BENEFICIOS X=12,45
2.9 Vocé considera que os beneficios legais e assisténcias oferecidas pela 2,00
SSP/SC sdo um fator de motivagdo para o trabalho?
2.12 Qual ¢ a sua opinido sobre o nivel de qualidade de cada um dos
beneficios abaixo descritos oferecidos aos funcionarios:
2.12.1 vale-alimentagéo 3,40
2.12.2 assisténcia social 2,20
2.12.3 assisténcia juridica 2,20

Fonte: Pesquisa

Analisando-se o quadro 33, constata-se, no geral, uma média de 2,62. Isto
significa dizer que, neste contexto, os subfatores relacionados com o fator
desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos correspondem a um
nivel baixo na escala de respostas, com caracteristicas medianamente negativa no clima
organizacional. Porém, se observados isoladamenté cada um dos subfatores que compdem
este fator, nota-se que trés deles (progresso funcional, reconhecimento proporcionado e
qualidade dos beneficios) encontram-se na faixa negaiiva da escala, com médias de 2,20,
2,13 e 2,45, respectivamente. Verifica-se, assim, uma acentuada insatisfagdo por parte dos
funcionarios, tanto no que se refere as condi¢des de ascensdo funcional como naquelas

relativas a beneficios.

Quanto ao subfator condi¢des de progresso funcional, nota-se que somente a
afirmativa que faz referéncia a “treinamento x progresso profissional” apresentou a maior
média — 2,80, refletindo, portanto, que, na percep¢do dos funciondrios, as condi¢des de

progresso funcional deixam a desejar.
£
No conhecimento proporcionado — 2,13, constata-se também uma forte

insatisfacdo dos funcionarios. A média das respostas indica que a politica de Recursos

Humanos nao atende as expectativas profissionais dos funcionarios.

O subfator comprometimento e interesse pelo trabalho alcangou indice de
3,73, que, na escala, importa dizer ter sido o mais expressivo do grupo. Pode-se concluir
que, entre os funciondrios, hd uma consideravel disposi¢do para a melhoria- do
desempenho, sendo assiduos, pontuais e conhecedores das normas, regulamentos,

procedimentos operacionais e técnicos.
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No que se refere a qualidade dos beneficios — 2,45 oferecidos pela instituicio,
observa-se, no geral, uma avaliagdo negativa, destacando-se que esta negatividade resulta
dos beneficios legais — vale-élimentaqﬁo *(3,40), assisténcia social (2,20), assisténcia
juridica (2,20), sendo que os funcionarios responderam negativamete quanto aos beneficios
legais e assistenciais oferecidos, ndo sendo eles um fator de motivagdo para o-trabalho —

2,00.

De maneira geral, na percepgdo dos funcionarios da 1* Delegacia de Policia da
Capital, ¢ possivel dizer que os servigos prestados por iniciativa da organizagio nio

atendem satisfatoriamente as expectativas dos funcionarios.

4.2.2.3.3 Fator Organizacdo e Condicées de Trabalho

Este fator ¢ compdsto pelos subfatores adequacdo da estrutura, clareza
organizacional, apoio logistico proporcionado, justi¢ga predominante, comprometimento €

interesse, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 34 - Perfil das respostas dos funcionarios do cartério da 1° DPCap de acordo com
os subfatores que compdem o fator Organizacio e Condigées de Trabalho

: ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X=3,28 1 2345
ADEQUACAO DA ESTRUTURA X=3,26
3.1 Na sua percepgio, a quantidade de chefias (delegados) existentes na 1* 3,40
DPCap em relagio as necessidades é:
3.2 Vocé acha que a quantidade de funcionarios na 1* DPCap em rela¢io as 3,40
necessidades do servigo é:
3.9 Até que ponto o sistema de comunicacdo (mensagem, memorandos, 3,00
jornais, portarias, etc) contribui para melhorar o seu desempenho no
trabalho: .
CLAREZA ORGANIZACIONAL X=4,30
3.3 Vocé diria que conhece as tarefas e responsabilidades do seu trabalho? 4,60
3.8 Até que ponto vocé acha que o trabalho no seu setor € organizado? - 4,00
APOIO LOGISTICO PROPORCIONADO X= 2,44
3.11.1 Ventilacdo , 2,40
3.11.2 Ruido — Barulho : 2,80
3.11.3 Temperatura , 2,40
3.11.4 Tluminacéo 2,60
3.11.5 Espacgo adequado 2,20
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3.11.6 Limpeza 2,20
3.11.7 Moveis e equipamentos 2,40
3.11.8 Equipamentos de informatica 2,60
3.11.9 Manutengao 2,40
JUSTICA PREDOMINANTE X= 3,60
3.5 Na sua opinido, vocé considera que no seu setor de trabalho existe uma 3,60
distribui¢do justa das tarefas?
COMPROMETIMENTO E INTERESSE X=2,82
3.4 Vocé participa do planejamento e das decisdes que envolvem seu 3,40
trabalho?
3.6 Vocé acha que os funcionarios se esforcam para evitar erros e 2,40
desperdicios no servigo?
3.7 No seu setor de trabalho as pessoas orientam seus esforgos em fungio dos 2,80
objetivos e prioridades da 1* DPCap?
3.10.1 Gostam de trabalhar 3,00
3.10.2 Evitam o trabalho 2,60
3.10.3 Assumem responsabilidades 2,60
3.10.4 Sio auto-suficientes no seu trabalho 2,80
3.10.5 Necessitam de controle no seu trabalho 3,60
3.10.6 Zelam pela economia de materiais na 1* DPCap 2,60
3.10.7 Conservam o patrimonio da 1* DPCap 2,40

Fonte: Pesquisa

No fator organizacio e condigdes de trabalho, na percepgio dos funcionérios,

constata-se uma satisfa¢io mediana dos respondentes quanto ao fator — 3,28.

No subfator adequacéio da estrutura, as afirmativas “quantidade de funcionérios

em relacdo as necessidades de servico” e ‘“quantidade de chefias em realagdio as

necessidades” atingiram indices de 3,40 cada, tornando-se, assim, os mais altos deste

grupo. Isso demonstra que a quantidade de policiais trabalhando na I* Delegacia de Policia

da Capital ¢, segundo os funcionarios de cartério, satisfatério. Na outra afirmativa,

“sistema de comunicagido” — 3,00, foi diferente, demonstrando uma certa insatisfagdo dos

funcionarios quanto a este item. Como se v€, os funciondrios entendem que a quantidade

do pessoal existente na organiza¢do estd de acordo com as necessidades, havendo,

portanto, uma certa falta de comunicago interna.
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Por sua vez, no subfator clareza organizacional — 4,30 nota-se que os
funcionarios conhecem amplamente suas tarefas e responsabilidades — 4,60, acreditando
que a organizaggo do trabalho no setor ¢ eficiente — 4,00. Supde-se, portanto, que os altos
~ indices atribuidos a este subfator estejam relacionados com a dedicagéo, comprometimento

e interesse dos funcionarios pelo trabalho, como ja mencionado nos quadros anteriores.

No que diz respeito ao apoio logistico proporcionado — 2,44, constata-se que
todas as afirmativas relativas ao subfator apres.entar»am indices entre 2,20 e 2,80, resultado
este bastante negativo, demonstrando indices que refletem pouca satisfagdo, abaixo de
(3,00), ndo oferecendo, portanto, condi¢Ges fisicas, materiais ¢ de equipamentos em

quantidade e qualidade suficientes para o bom desempenho das fungdes.

Na percepg@o dos funcionarios, o subfator justica predominante — 3,60 indica

que a distribuigdo das tarefas entre os funcionarios no setor de trabalho € razoével.

O comprometimento e interesse dos funcionarios pelo trabalho — 2,82 apresenta
indices médios muito homogéneos, destacando-se o item “necessidade de controle no
trabalho” — 3,60 e “participag¢do no planejamento e decisdes que envolvam seu trabalho” —
3,40. O destaque negativo fica por conta da questio “esforco para evitar erros €

desperdicios no servico”, com indice de 2,40.
bl

4.2.2.3.4 Fator Relacionamento Interpessoal

Este fator é composto pelos subfatores relacionamento existente, cooperagdo

existente e consideracdo humana, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 35 - Perfil das respostas dos funcionarios do cartério da 1 DPCap de acordo com
os subfatores que compéem o fator Relacionamento Interpessoal

ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X= 3,53 1 2345
RELACIONAMENTO EXISTENTE X= 3,60
4.1 O relacionamento no seu setor de trabalho entre funcionarios e a chefia 3,60
¢ adequado?
COOPERACAO EXISTENTE. X=3,45
4.3 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionarios é 3,80
cooperativo?
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4.4 Como vocé classificaria o nivel de companheirismo e integragéo na 1* 3,40
DPCap? )
4.6 No seu entendimento, qual o grau de descontrag¢do, espontaneidade 3,40
existente no seu ambiente de trabalho?
4.8 Até que ponto seus colegas de setor incentivam uns aos outros para um 3,20
melhor desempenho?
CONSIDERACAO HUMANA X= 3,55
4.2 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionarios € 3,60
cordial?
4.5 O grau de consideragdo e apreco existente entre seus colegas de 3,60
trabalho é:
4.7 No seu setor, as pessoas sdo cooperativas € tém espirito de equipe? 3,80
4.9 Em seu setor, as pessoas tendem a reconhecer a competéncia 3,20
profissional dos colegas?

Fonte: Pesquisa

‘O relacionamento existente pode ser considerado como razoavelmente bom,
visto que obteve um indice médio de 3,60. E conveniente observar que o relacionamento
chefia/funcionario favorece o bom desempenho na execucdo das tarefas, uma vez que

apresentou um indice bastante positivo.

Analisando-se o subfator cooperagdo existente — 3,45, excetuando o item
“incentivo entre os colegas para um melhor desempenho” — 3,20, os demais itens

apresentam resultados positivos, ou s¢ja, acima de 3,20.

No subfator consideracio humana — 3,55, a cooperagdo € espirito de equipe
obteve a maior média — 3,80, isto retrata a unido dos funciondrios no ambito da
organizacdo. Nas outras trés questdes também houve posicionamento favoravel, tendo em

vista que todos os itens obtiveram indices acima de 3,20.

4.2.2.3.5 Fator Sucessdo Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

Este fator ¢ composto pelos subfatores credibilidade da chefia, competéncia e
qualificacdo da chefia, delegagdo, clareza percebida, énfase na participagio, consideragdo

humana, e pelas afirmativas que os identificam.
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QUADRO 36 - Perfil das respostas dos funcionarios do cartoério da 1* DPCap de acordo com
os subfatores que compéem o fator Sucessio Politico-Administrativa e
Comportamento das Chefias

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X= 2,60 1 2345

CREDIBILIDADE DA CHEFIA X=2,93

5.1 Vocé diria que as chefias (delegados) na 1* DPCap usam o poder em 2,80
beneficio proprio ou de grupos?

5.6 No seu entendimento, as chefias da 1> DPCap atualmente desfrutam de 2,80
credibilidade junto a comunidade:

5.11 Vocé confia no seu chefe? 3,20

COMPETENCIA E QUALIFICACAO DA CHEFIA X=2,80

5.2 Na sua opinifo, as pessoas que ocupam cargos de chefia na 1° DPCap 3,60
estdo preparadas para essa fungdo?

5.3 Essas chefias exercem lideranga? 2,60

5.4 A chefia estimula, motiva e incentiva o funcionario para o seu 2,20
aperfeigoamento profissional?

5.14 O chefe é competente e conhece a fundo todos os setores da 1* 2,80
DPCap?

DELEGACAO X=2,70

5.7 Vocé diria que a chefia delega competéncia na execugdo das tarefas? 3,00

5.8 Em que medida o chefe oferece acompanhamento para o 2,40
desenvolvimento do trabalho?

CLAREZA PERCEBIDA X=2,40

5.9 O chefe comunica-se claramente e esclarece os planos para os 2,40
funcionarios?

ENFASE NA PARTICIPACAO X=12,30

5.5 As sugestdes ou solugdes apresentadas individualmente ou por grupos 2,40
de trabalho sdo aceitas e aplicadas pelas chefias?

5.10 O chefe discute e troca idéias com o grupo de trabalho? 2,20

CONSIDERACAO HUMANA X=2,50

5.12 O chefe costuma fazer elogios e comentarios sobre o desempenho de 2,20
seus subordinados?

5.13 O chefe reclama ou repreende publicamente quando o trabalho ¢ 2,80
deficiente?

Fonte: Pesquisa
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No que se refere ao subfator credibilidade da chefia, a média obtida foi baixa,
apresentando um indice de 2,93, sendo que os itens referentes ao “uso do poder em
beneficio proprio ou de grupos”, “credibilidade junto a comunidade” e “confianga no

chefe”, apresentaram indice de 2,80, 2,80 e 3,20, respectivamente.

No tocante ao subfator competéncia e qualificagido, a média obtida pelas chefias
foi de 2,80, representando um indice de qualificagdo € competéncia também baixo. O
surpreendente foi a analise do item referente a motivagdo e incentivo ao funcionario
quanto a seu aperfeigoamento profissional — 2,20, média esta de repercussdo muito

negativa.

Quanto a delegagdo de competéncia por parte das chefias, os funcionarios
consideram-na também muito baixa — 2,70. Em razio disto, o grau de acompanhamento do

desenvolvimento das atividades € também baixo — 2,40.

A clareza percebida — 2,40 indica que as chefias dispdem de um nivel de

organizagio e planejamento negativo, com uma capacidade de comunicag@o insuficiente.

No subfator énfase na participagdo — 2,30, destaca-se que a relagdo da chefia com
o grupo de trabalho na discussio e troca de idéias — 2,20 e a aplicabilidade e a
aceitabilidade das sugestdes apresentadas pelos subordinados as chefias — 2,40 nido
apresentam indices favoraveis. Deduz-se, portanto, que os chefes nio trocam idéias com
seus subordinados sobre as atividades do setor, nem, na maioria das vezes, as acatam

quando-existem.

A consideragdo humana das chefias para com os subordinados apresenta um
indice de 2,50, sendo que a pratica de elogios e comentarios ndo € freqiiente — 2,20.
Apresentando um indice dé 2,80 no que diz respeito a reclamagdo e repreensdo publica

quando o trabalho € deficiente.

4.2.2.3.6 Fator Satisfacdo Pessoal

Este fator ¢ composto pelos subfatores satisfagdo no trabalho, jornada de
trabalho, prestigio obtido, reconhecimento proporcionado, € pelas afirmativas que os

identificam.
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QUADRO 37 - Perfil das respostas dos funcionarios do cartério da 1° DPCap de acordo com
os subfatores que compdem o fator Satisfagio Pessoal

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR  X=2,98 12345

SATISFACAO NO TRABALHO X= 3,20 '

6.9 Vocé esta satisfeito com seu emprego na 1* DPCap? 3,00

6.10 Vocé esta satisfeito com o trabalho que executa? 3,80

6.11 Vocé sente-se integrado a 12 DPCap? 3,20

6.12 Vocé esta satisfeito com o seu setor de trabalho? 2,80

JORNADA DE TRABALHO X=3,20

6.4 O horario de trabalho (8 horas diarias ou plantdo 24 horas) que vocé 3,20
realiza suas atividades é:

PRESTIGIO OBTIDO X= 2,80

6.1 Considerando sua formagfo profissional, o cargo que vocé exerce 3,00
atualmente ¢ motivador? '

6.2 Vocé considera que a denominagdo do seu cargo € um fator de prestigio 3,00
pessoal ?

6.5 O prestigio que vocé desfruta na instituigdo pelo trabalho que executa é: 2,40

RECONHECIMENTO PROPORCIONADO X=2,72

6.3 Considerando as atividades que vocé exerce e as condigdes oferecidas 2,40
pela 12 DPCap, o seu salério é motivador?

6.6 O grau de responsabilidade que lhe ¢ atribuido € coerente com a sua 3,60
capacidade?

6.7 Com que freqiiéncia vocé é chamado a dar contribui¢do em assuntos 2,20
importantes?

6.8 Vocé tem expectativa de ascender profissionalmente na Policia Civil? 2,60

6.13 A 1* DPCap costuma dar atencdo aos problemas pessoais dos 2,80
funcionarios?

Fonte: Pesquisa

Quanto a satisfagdo no trabalho — 3,20, os indices sdo positivos, destacando-se a
satisfagdo no trabalho executado — 3,80, ja a satisfagio com o setor de trabalho — 2,80

apresentou indice mais reduzida.
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Em relagdo a jormada de trabalho — 3,20, os funcionarios do cartério entendem
que o turno que trabalham (8 horas diarias ou plantio de 24 horas) ¢ razoavelmente

positivo.

Com referéncia ao prestigio obtido — 2,80, os funcionarios consideram como
medianamente negativo a relagio entre o cargo, motivacdo e prestigio — 3,00, assim como

também com relagdo ao prestigio pessoal — 2,40.

Quanto ao reconhecimento proporcionado — 2,72, exceto o item referente a
responsabilidade atribuida e sua capacidade — 3,60, os demais apresentaram resultados
relativamente baixos, fato mais aparente com relagdo ao salario — 2,40 e contribui¢io para

assuntos importantes — 2,20.

4.2.2.4 Grupo setorial “4” — Comissariado

Neste item analisaremos todos os fatores estudados no presente trabalho,

tomando-se como pardmetro os funcionarios que trabalham no comissariado.

4.2.2.4.1 Fator Imagem e Avaliagdo

QUADRO 38 - Perfil das respostas dos funcionarios do comissariado da 1* Delegacia de
Policia da Capital, segundo os subfatores que compdem o fator Imagem e

Avaliacio
ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X= 2,86 1 2345
SATISFACAO DOS USUARIOS X=12,97
1.1 Vocé acha que a imagem da 1* DPCap na comunidade externa é: 228
1.5 De uma maneira geral, como vocé considera o atendimento as pessoas que 3,64
procuram a 1* DPCap?
1.6 Na sua percepcdo, como vocé avalia o grau de satisfacdo da sociedade em 3,00
relagdo a qualidade dos servigos prestados pela 1° DPCap?
PERCEPCAO FIGURATIVA * X=12,42
1.4 Com que freqiiéncia vocé associa a 1* DPCAP, com a imagem 3,07
depreciativa que se faz do servigo publico na imprensa/midia:
1.13.1 A 1* DPCap ¢ uma organizagio organizada? 1,64
1.13.2 A 1* DPCap ¢ uma organiza¢do apatica/atrasada? 2,57
1.13.3 A 1* DPCap é uma organizagio clientelista? 321
1.13.4 A 1* DPCap ¢ uma organiza¢do humanizada? 2,35
1.13.5 A 1* DPCap é uma organizagdo moderna /desafiante? 1,71
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SENTIMENTO DE IDENTIDADE X=3,38

1.2 Até que ponto vocé se sente disposto a melhorar a imagem da 1* DPCap? 3,92

1.3 Vocé fica indignado quando ouve alguém depreciando a imagem da 1* 3,57
DPCap ?

1.9 Até que ponto vocé "veste a camisa" da 1* DPCap? 4,21

1.10 Na sua opinido, a imagem publica da 12 DPCap desperta sentimento de 2,85
orgulho em vocé?

1.11 Vocé acredita que os funcionarios conhecem e estdo integrados aos 2,35
objetivos da 1* DPCap? ‘

PRESTIGIO OBTIDO X=2,68

1.7 Vocé acha que os funcionarios valorizam (prestigiam) a 1* DPCap? 2,71

1.8 Vocé acredita que trabalhar na 12 DPCap pode levar um bom futuro 2,42
profissional?

1.12 Na sua percepgdo, qual o prestigio de que vocé desfruta na comunidade 2,92

externa por trabalhar na 1° DPCap?

Fonte: Pesquisa

No quadro 38, observa-se que a média do subfator imagem e avaliag@o encontra-
se na area de caracteriza¢io medianamente negativa, indicando, portanto, que a percepgdo
dos funcionarios sobre a imagem e avaliacio da 1* Delegacia de Policia da Capital €

medianamente negativa — 2,86, com reflexos desfavoraveis na percepgdo do clima.

O quadro mostra que no subfator satisfacio dos usuarios a média obtida foi de
2,97. A maior média corresponde ao atendimento as pessoas que procuram a 1* DPCap —
3,64, enquanto que a afirmativa de menor indice médio corresponde a imagem da 1*
DPCap na comunidade externa — 2,28. Estes dados mostram que a percepgdo dos
servidores sobre a satisfagdo dos usuérios da 1* Delegacia de Policia da Capital €

medianamente negativa.

O subfator percepcio figurativa apresenta uma média final de 2,42; destacando-
se um resultado importante, que os funcionarios consideram a 1* Delegacia de Policia da
Capital com caracteristicas altamente negativa com relagéo a ser organizada — 1,64 ¢ a ser

moderna e desafiante — 1,71.

Quanto ao sentimento de identidade, a média — 3,38 permite interpretar que os
funcionarios se sentem identificados com a institui¢do em que trabalham, apresentando o

‘maior indice quanto ao item ‘““vocé veste a camisa da 1* DPCap” — 4,21 € o mais baixo,
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“vocé acredita que os funciondrios conhecem e estdo integrados aos objetivos da 1°

DPCap” ~ 2,35.

No que se refere ao prestigio obtido, constatou-se a média de 2,68, revelando

uma percepgdo negativa, tanto em relagdo a expectativa de futuro profissional quanto a

valorizagdo (prestigio) por trabalhar na 1* DPCap.

4.2.2.4.2 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

Este fator € composto pelos subfatores condi¢des de progresso funcional,

reconhecimento proporcionado, comprometimento/interesse pelo trabalho e qualidade nos

beneficios, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 39 - Perfil das respostas dos funcionarios do comissariado da 1* DPCap, de
' acordo com os subfatores que compéem o fator Desenvolvimento de

Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X= 2,54 12345

CONDICOES DE PROGRESSO FUNCIONAL X=12,35

2.2 O sistema de capacita¢io da SSP/SC satisfaz as necessidades de formacéo 2,21
e aperfeigoamento dos funciondrios?

2.3 O treinamento oferecido pela SSP/SC proporciona crescimento 2,85
profissional, gerando maior satisfagdo para o trabatho?

2.4 Os programas de treinamento de que vocé participou contribuiram ou tém 2,71
contribuido para seu progresso profissional?

2.7 Vocé diria que a SSP/SC oferece boas condi¢des de progresso 1,64
profissional a maioria dos seus funcionarios?

RECONHECIMENTO PROPORCIONADO X=2,02

2.1 Vocé acha que a politiéa de Recursos Humanos da Secretaria de 2,00
Seguranga Publica — SSP/SC valoriza o servidor quanto ao seu
desempenho profissional?

2.6 Vocé acha que os profissionais competentes realmente tém oportunidade 1,85
na SSP/SC?

2.8 Considerando o mercado de trabalho e as atividades que vocé executa, 2,21
vocé diria que sua remuneragio é:

COMPROMETIMENTO/ INTERESSE PELO TRABALHO X=3,54

2.5 Até que ponto vocé acha que os funciondrios da 1* DPCap tém interesse 2,71

em melhorar seu desempenho profissional?
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2.10 Até que ponto vocé ¢ assiduo e pontual ao servigo? 3,85
2.11 Vocé afirmaria que conhece e observa as normas legais e regulamentares 4,07
da 1* DPCap?
QUALIDADE DOS BENEFICIOS X=2,28
2.9 Vocé considera que os beneficios legais e assisténcias oferecidas pela 1,85
SSP/SC sdo um fator de motivagdo para o trabalho?
2.12 Qual ¢ a sua opinifo sobre o nivel de qualidade de cada um dos
beneficios abaixo descritos oferecidos aos funcionarios:
2.12.1 vale-alimentagéo 3,35
2.12.2 assisténcia social 2,14
2.12.3 assisténcia juridica : 1,78

Fonte: Pesquisa

Analisando-se o quadro 39, constata-se, no geral, uma média de 2,54. Isto
significa dizer que, neste contexto, os subfatores relacionados com o fator
desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos correspondem a um

nivel baixo na escala de respostas, com caracteristicas negativas no clima organizacional.

Porém, se observados isoladamente cada um dos subfatores que compdem este
fator, nota-se que trés deles (progresso profissional, reconhecimento proporcionado e
qualidade dos beneficios) encontram-se na faixa negativa da escala, com médias de 2,35,
2,02 e 2,28, respectivamente. Verifica-se, assim, uma acentuada insatisfa¢do por parte dos
funcionérios, tanto no que se refere as condi¢des de ascensdo funcional como naquelas

relativas a beneficios.

Quanto ao subfator condicées de progresso fuhcional, nota-se que todas as
afirmativas apresentam indices abaixo de 2,85, apresentando o menor indice de 1,64

quanto ao item do progresso funcional aos funcionrios.

No conhecimento proporcionado — 2,02, constata-se também uma forte
insatisfa¢do dos funcionarios. A média das respostas indica que a politica de Recursos

Humanos n3o atende as expectativas profissionais dos funcionarios.

O subfator comprometimento e interesse pelo trabalho alcangou indice de
3,54, que, na escala, importa dizer ter sido o mais expressivo do grupo. Pode-se concluir

que, entre os funcionarios, hd uma consideravel disposi¢do para a melhoria do
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desempenho, sendo assiduos, pontuais e conhecedores das normas, regulamentos,

procedimentos operacionais € técnicos.

No que se refere a qualidade dos beneficios — 2,28 oferecidos pela instituigdo,

observa-se, no geral, uma avaliagdo negativa, destacando-se que esta negatividade resulta

dos beneficios legais, vale-alimentagio — 3,35, este sendo o mais expressivo positivamente,

assisténcia social — 2,14, assisténcia juridica — 1,78, sendo que os funcionarios

responderam negativamete quanto aos beneficios legais e assistenciais oferecidos, nio

sendo eles um fator de motivagdo para o trabalho — 1,85.

4.2.2.4.3 Fator Organizagdo e Condigoes de Trabalho

Este fator ¢ composto pelos subfatores adequagdio da estrutura, clareza

organizacional, apoio logistico proporcionado, justica predominante, comprometimento e

interesse, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 40 - Perfil das respostas dos funcionarios do comissariado da 1* DPCap de acordo
com os subfatores que compdem o fator Organizacio e Condicées de

Trabalho
ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X=2,68 12345
ADEQUACAO DA ESTRUTURA X=12,04
3.1 Na sua percepgéo, a quantidade de chefias (delegados) existentes na 1° 2,28
DPCap em relacdo as necessidades é:
3.2 Vocé acha que a quantidade de funcionarios na 1* DPCap em relacio as 1,57
necessidades do servigo é:
3.9 Até que ponto o sistema de comunicagdo (mensagem, memorandos, 2,28
jornais, portarias, etc) contribui para melhorar o seu desempenho no
trabalho:
CLAREZA ORGANIZACIONAL X=3,53
3.3 Vocé diria que conhece as tarefas e responsabilidades do seu trabalho? 4,21
3.8 Até que ponto vocé acha que o trabalho no seu setor é organizado? 2,85
APOIO LOGISTICO PROPORCIONADO X= 2,78
3.11.1 Ventila¢do 3,35
3.11.2 Ruido - Barulho 2,42
3.11.3 Temperatura 2,85
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3.11.4 Tluminagdo : 3,78
3.11.5 Espago adequado . 3,00
3.11.6 Limpeza 2,71
3.11.7 Moéveis e equipamentos ' 2,35
3.11.8 Equipamentos de informatica _ 2,57
3.11.9 Manutengdo 2,07
JUSTICA PREDOMINANTE X=12,35
3.5 Na sua opinido, vocé considera que no seu setor de trabalho existe uma 2,35
distribui¢o justa das tarefas?
COMPROMETIMENTO E INTERESSE X=12,72
3.4 Vocé participa do planejamento e das decisdes que envolvem seu 2,50
“trabalho?
3.6 Vocé acha que os funcionarios se esfor¢gam para evitar erros e 2,21
desperdicios no servigo?
3.7 No seu setor de trabalho as pessoas orientam seus esfor¢os em fungéo dos 2,50
objetivos e prioridades da 1* DPCap?
3.10.1 Gostam de trabalhar 2,78
3.10.2 Evitam o trabalho 2,64
3.10.3 Assumem responsabilidades 3,07
3.10.4 Sio auto-suficientes no seu trabalho 2,78
3.10.5 Necessitam de controle no seu trabalho 2,87
3.10.6 Zelam pela economia de materiais na 1* DPCap 2,64
3.10.7 Conservam o patriménio da 1* DPCap 3,28

Fonte: Pesquisa

No fator organizacio e condi¢ées de trabalho, na percep¢io dos funcionarios,
constata-se uma satisfacio medianamente negativa dos respondentes quanto ao fator —

2,68.

No subfator adequaciio da estrutura — 2,04, a afirmativa “quantidade de
funcionarios em relacdo as necessidades de servico” atingiu indice de 1,57 tormando-se,
assim, o mais baixo deste grupo. Isso demonstra que a quantidade de policiais trabalhando
na 1* Delegacia de Policia da Capital ¢ insatisfatério. Nas outras afirmativas — quantidade
de chefias — 2,28 e sistema de comunicagdo — 2,28, ndo foi diferente a insatisfagdo dos

funcionarios. Como se vé, os servidores entendem que a quantidade do pessoal existente na
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organizac¢do nio estd de acordo com as necessidades, ou melhor, estad aquém do necessério,
apresentando-se indices baixissimos, portanto, a falta de material humano ¢ algo alarmante

s

segundo a categoria 4 (comissariado).

Por sua vez, no subfator clareza organizacional — 3,53 nota-se que o0s
funcionarios conhecem amplamente suas tarefas e responsabilidades — 4,21. Todavia,
entendem que a organiza¢io do trabalho no setor ndo é tdo eficiente — 2,85. Supde-se,
portanto, que o alto indice atribuido a este subfator esteja relacionado com a dedicagdo,

comprometimento € interesse dos funcionarios pelo trabalho.

No que diz respeito ao apoio logistico proporcionado — 2,78, constata-se que
apenas as afirmativas relativas as condi¢Ses de ventilagdo — 3,35 e de iluminagdo — 3,78
sdo satisfatorias, ao passo que todas as outras condi¢des de trabalhos arroladas neste
subfator apresentaram indices que refletem pouca satisfagdo, ou seja, abaixo de 3,00,
refletindo que as condi¢des fisicas, materiais e de equipamentos ndo sdo em quantidade e

qualidade suficientes para o bom desempenho das fungdes.

Na percepcio dos funcionarios, o subfator justica predominante — 2,35 indica
que a distribui¢dio das tarefas entre os funcionarios no setor de trabalho € razoavelmente

negativa.

O comprometimento e interesse dos funcionarios pelo trabalho — 2,72 apresenta
indices médios muito homogéneos, destacando-se o item “conservam o patrimdnio da 1*
DPCap” - 3,28. O destaque negativo fica por conta da questio “esfor¢o para evitar erros ¢

desperdicios no servigo”, com indice de 2,21.

4.2.2.4.4 Fator Relacionamento Interpessoal

Este fator é composto pelos subfatores relacionamento existente, cooperagdo

existente e consideragdo humana, e pelas afirmativas que os identificam.
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QUADRO 41 - Perfil das respostas dos funcionirios do comissariado da 1* DPCap de acordo
com os subfatores que compéem o fator Relacionamento Interpessoal

dos colegas?

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X=2,90 12345

RELACIONAMENTO EXISTENTE X=242

4.1 O relacionamento no seu setor de trabalho entre funcionarios € a chefia é 2,42
adequado?

COOPERACAO EXISTENTE X= 3,06

4.3 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionarios ¢ 342
cooperativo?

4.4 Como vocé classificaria o nivel de companheirismo e integra¢éo na 1* 2,35
DPCap?

4.6 No seu entendimento, qual o grau de descontragdo, espontaneidade 3,28
existente no seu ambiente de trabalho?

4.8 Até que ponto seus colegas de setor incentivam uns aos oufros para um 3,21
melhor desempenho?

CONSIDERACAO HUMANA X=3,24 _

4.2 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionarios ¢ cordial? 3,64

4.5 O grau de consideragdo e aprego existente entre seus colegas de trabalho é: 2,85

4.7 No seu setor, as pessoas sdo cooperativas e tém espirito de equipe? 3,50

4.9 Em seu setor, as pessoas tendem a reconhecer a competéncia profissional 3,00

Fonte: Pesquisa

O relacionamento existente pode ser considerado como negativo, visto que

obteve um indice médio de 2,42, o que contraria o favorecimento do bom desempenho na

execucdo das tarefas, uma vez que apresentou um indice bastante baixo.

Analisando-se o subfator cooperagio existente — 3,06, excetuando o item

“companheirismo e integragdo na 1* DPCap” - 2,35, os demais itens apresentaram

resultados positivos.

No subfator consideracio humana — 3,24, a cordialidade no trabalho obteve a

maior média — 3,64, isto retrata a unido dos funcionarios no ambito da organizagdo. Nas

outras trés questdes também houve posicionamento favoravel, sendo que a afirmativa

“considera¢do e apreco entre colegas” foi a que apresentou média mais baixa — 2,85.




107

4.2.2.4.5 Fator Sucessdo Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

Este fator ¢ composto pelos subfatores credibilidade da chefia, competéncia e

qualificagdo da chefia, delegacdo, clareza percebida, énfase na participacdo, consideracdo

humana, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 42 - Perfil das respostas dos funcionarios do comissariado da 1* DPCap de acordo -
com os subfatores que compdem o fator Sucessido Politico-Administrativa e

Comportamento das Chefias

ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X= 2,09 1 2345
CREDIBILIDADE DA CHEFIA X=2,59
5.1 Vocé diria que as chefias (delegados) na 1* DPCap usam o poder em 3,00
beneficio proprio ou de grupos?
5.6 No seu entendimento, as chefias da 1 DPCap atualmente desfrutam de 2,28
credibilidade junto a comunidade:
5.11 Vocé confia no seu chefe? 2,50
COMPETENCIA E QUALIFICACAO DA CHEFIA X=2,06
5.2 Na sua opinido, as pessoas que ocupam cargos de chefia na 1* DPCap 2,42
estdo preparadas para essa fungdo?
5.3 Essas chefias exercem lideranca? 1,92
5.4 A chefia estimula, motiva e incentiva o funcionario para o seu 1,50
aperfeigoamento profissional?
5.14 O chefe é competente e conhece a fundo todos os setores da 1* 2,42
DPCap?
DELEGACAO X=2,03
5.7 Vocé diria que a chefia delega competéncia na execucdo das tarefas? 2,07
5.8 Em que medida o chefe oferece acompanhamento para o 2,00
desenvolvimento do trabalho?
CLAREZA PERCEBIDA X= 1,78
5.9 O chefe comunica-se claramente e esclarece os planos para os 1,78
funcionarios?
ENFASE NA PARTICIPACAO X=1,71
5.5 As sugestdes ou solugdes apresentadas individualmente ou por grupos 2,00
de trabalho sdo aceitas e aplicadas pelas chefias?
5.10 O chefe discute e troca idéias com o grupo de trabalho? 1,42
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CONSIDERACAO HUMANA X=242

5.12 O chefe costuma fazer elogios e comentdrios sobre o desempenho de 1,57
seus subordinados?

5.13 O chefe reclama ou repreende publicamente quando o trabalho é 3,28
deficiente?

Fonte: Pesquisa

No que se refere ao subfator credibilidade da chefia, a média obtida foi baixa,
apresentando um indice de 2,59, sendo que os itens referentes ao “uso do poder em
beneficio préprio ou de grupos”, “credibilidade junto a comunidade” e “confianga no

chefe”, apresentaram indice de 3,00, 2,28 € 2,50, respectivamente.

No tocante ao subfator competéncia e qualificacfio, a média obtida pelas chefias
foi de 2,06, representando um indice de qualificagio e competéncia também baixo. O
surpreendente foi a andlise do item referente a motivagdo e incentivo ao funcionario
quanto a seu aperfeicoamento profissional — 1,50, média esta de repercussdo muito

negativa.

" Quanto a delegacdo de competéncia por parte das chefias, os funcionarios
consideram-na também muito baixa — 2,03. Em razo disto, o grau de acompanhamento do

desenvolvimento das atividades é também baixo — 2,00.

A clareza percebida — 1,78 indica que as chefias dispdem de um nivel de

organizag¢io e planejamento negativo, com uma capacidade de comunicac?o insuficiente.

No subfator énfase na participagdo — 1,71, destaca-se que a relagdo da chefia
com o grupo de trabalho na discuss@io e troca de idéias — 1,42 e a aplicabilidade € a
aceitabilidade das sugestdes apresentadas pelos subordinados as chefias — 2,00 ndo
apresentam indices favoraveis. Deduz-se, portanto, que os chefes ndo trocam 1idéias cdm

seus subordinados sobre as atividades do setor, nem acatam quando existem.

A consideracdo humana das chefias para com os subordinados apresenta um
indice de 2,42, sendo que a pratica de elogios e comentarios ndo € freqiiente — 1,57,
apresentando um indice elevado — 3,28 no que diz respeito a reclamagfio e repreensio

publica quando o trabalho € deficiente.
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Este fator é composto pelos subfatores satisfagdo no trabalho, jornada de

trabalho, prestigio obtido, reconhecimento proporcionado, e pelas afirmativas que os

identificam.

QUADRO 43 - Perfil das respostas dos funcionarios do comissariado da 1* DPCap de acordo

com os subfatores que compdem o fator Satisfacio Pessoal

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X=2,61 12345

SATISFACAO NO TRABALHO X=2,72

6.9 Vocé esta satisfeito com seu emprego na 1* DPCap? 2,28

6.10 Vocé esta satisfeito com o trabalho que executa? 3,28

6.11 Vocé sente-se integrado a 1* DPCap? 2,64

6.12 Vocé esta satisfeito com o seu setor de trabalho? 2,71

JORNADA DE TRABALHO X=12,92

6.4 O horério de trabalho (8 horas diarias ou plantdo 24 horas) que vocé 2,92
realiza suas atividades é:

PRESTIGIO OBTIDO X= 2,45

6.1 Considerando sua formacfo profissional, o cargo que vocé exerce 2,14
atualmente ¢ motivador?

6.2 Vocé considera que a denominag¢@o do seu cargo ¢ um fator de prestigio 2,21
pessoal 7

6.5 O prestigio que vocé desfruta na instituigdo pelo trabalho que executa é: 3,00

RECONHECIMENTO PROPORCIONADO X=12.36

6.3 Considerando as atividades que vocé exerce e as condi¢des oferecidas 2,28
pela 12 DPCap, o seu salario é motivador?

6.6 O grau de responsabilidade que lhe ¢ atribuido é coerente com a sua 3,21
capacidade?

6.7 Com que freqiiéncia voc€ ¢ chamado a dar contribui¢io em assuntos 1,57
importantes?

6.8 Vocé tem expectativa de ascender profissionalmente na Policia Civil? 3,07

6.13 A 1* DPCap costuma dar atengdo aos problemas pessoais dos
funcionarios?

1,71

Quanto a satisfagdo no trabalho — 2,72, os indices sdo medianamente negativos,

destacando-se positivamente somente a satisfagdo no trabalho executado — 3,28.
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Em relagdo a jornada de trabalho — 2,92, os funcionarios entendem que o turno

que trabatham (8 horas didrias ou plantdo de 24 horas) ¢ considerado regular.

Com referéncia ao prestigio obtido — 2,45, os funcionarios consideram como
negativo a relagdo entre o cargo e motivagdo — 2,14, assim como a denominag¢do do seu

cargo ser um fator de prestigio — 2,21.

Quanto ao reconhecimento proporcionado — 2,36, exceto o item referente a
responsabilidade atribuida e sua capacidade — 3,21, os demais apresentaram resultados
baixos, fato mais aparente com relacdo a “ser chamado para dar contribuicdo em assuntos
importantes” — 1,57 e “se a 1* DPCap costuma dar atencdo aos problemas pessoais dos

funcionarios” — 1,71.

4.2.2.5 Grupo setorial “5” — Gabinete

Neste item analisaremos todos os fatores estudados no presente trabalho,
tomando-se como pardmetro os funcionarios que trabalham nos gabinetes, ou seja, os

delegados.

4.2.2.5.1 Fator Imagem e Avaliacdo

QUADRO 44 - Perfil das respostas dos funcionarios do gabinete da 1* Delegacia de Policia
da Capital, segundo os subfatores que compdem o fator Imagem e Avaliagio

ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X= 3,52 1 23 45
SATISFACAO DOS USUARIOS X=3,33
1.1 Voce acha que a imagem da 1* DPCap na comunidade externa é: 3,25
1.5 De uma maneira geral, como vocé considera o atendimento as pessoas que 3.50
procuram a 1* DPCap?
1.6 Na sua percepgdo, como vocé avalia o grau de satisfagdo da sociedade em 3,25

relagdo a qualidade dos servigos prestados pela 1* DPCap?-
PERCEPCAO FIGURATIVA  X=2,95

1.4 Com que freqiiéncia vocé associa a 1* DPCAP, com a imagem 3.25
depreciativa que se faz do servigo publico na imprensa/midia:

1.13.1 A 1* DPCap é uma organizagdo organizada? 3,25
1.13.2 A 1" DPCap ¢ uma organizagdo apatica/atrasada? 3.25
1.13.3 A 1* DPCap ¢ uma organiza¢do clientelista? 2,25
1.13.4 A 1* DPCap € uma organizagéo humanizada? 3.50

1.13.5 A 1* DPCap é uma organizac¢do moderna /desafiante? 2.25
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SENTIMENTO DE IDENTIDADE X=3,73

1.2 Até que ponto vocé se sente disposto a melhorar a imagem da 1* DPCap? 4,25

1.3 Vocé fica indignado quando ouve alguém depreciando a imagem da 1* 425
DPCap ?

1.9 Até que ponto vocé "veste a camisa" da 1* DPCap? 4,50

1.10 Na sua opinidio, a imagem publica da 1* DPCap desperta sentimento de 3,25

orgulho em vocé?

1.11 Vocé acredita que os funcionarios conhecem e estfo integrados aos 2,40
objetivos da 1* DPCap?

PRESTIGIO OBTIDO X=4,08

1.7 Vocé acha que os funcionarios valorizam (prestigiam) a 1* DPCap? 3,25

1.8 Vocé acredita que trabalhar na 1* DPCap pode levar um bom futuro 4,75
profissional?

1.12 Na sua percepgdo, qual o prestigio de que vocé desfruta na comunidade - 4,25

externa por trabalhar na 1* DPCap?

Fonte: Pesquisa

No quadro 44, observa-se que a média do subfator imagem e avaliacio encontra-
se na area de caracterizagdo mediana, indicando a percep¢do dos funcionarios sobre a

imagem e avaliacdo da 1° Delegacia de Policia da Capital com indice de 3,52.

O quadro mostra que no subfator satisfacdo dos usuarios a média obtida foi de

3,33, com os valores atribuidos a cada uma das afirmativas bastante proximos entre si.

O subfator percepcdo figurativa apresenta uma média final de 2,95, destacando-
se um resultado importante, que os funcionarios consideram a 1* Delegacia de Policia da
Capital com caracteristicas altamente negativa com relag@o a “ser moderna e desafiante” —

2,25, e se ** é uma organizacdo clientelista™ — 2,25.

Quanto ao sentimento de identidade, a média — 3,73 permite interpretar que os

funcionarios se sentem identificados com a instituicdo em que trabalham.

No que se refere ao prestigio obtido, constatou-se a média de 4,08, revelando
uma percep¢do positiva, tanto em relagdo a expectativa de futuro profissional quanto a

valoriza¢3o (prestigio) na comunidade externa por trabalhar na 1* DPCap.
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4.2.2.5.2 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

Este fator € composto pelos subfatores condi¢des de progresso funcional,

reconhecimento proporcionado, comprometimento/interesse pelo trabalho e qualidade nos

beneficios, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 45 - Perfil das respostas dos funcionarios do gabinete da 1* DPCap, de acordo
com os subfatores que compdem o fator Desenvolvimento de Recursos

Humanos, Beneficios e Incentivos

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X=3,32 1 2345

CONDICOES DE PROGRESSO FUNCIONAL X=2,93

2.2 O sistema de capacitaciio da SSP/SC satisfaz as necessidades de formagdo 2,75
e aperfeicoamento dos funcionarios?

2.3 O treinamento oferecido pela SSP/SC proporciona crescimento 2,75
profissional, gerando maior satisfagdo para o trabalho?

2.4 Os programas de treinamento de que vocé participou contribuiram ou tém 3,75
contribuido para seu progresso profissional?

2.7 Vocé diria que a SSP/SC oferece boas condi¢des de progresso 2,50
profissional & maioria dos seus funcionarios?

RECONHECIMENTO PROPORCIONADO  X=3,16

2.1 Vocé acha que a politica de Recursos Humanos da Secretaria de 2,50
Seguranga Publica — SSP/SC valoriza o servidor quanto ao seu
desempenho profissional?

2.6 Vocé acha que os profissionais competentes realmente tém oportunidade 2,50
na SSP/SC?

2.8 Considerando o mercado de trabalho ¢ as atividades que vocé executa, 4,50
vocé diria que sua remuneragdo ¢:

COMPROMETIMENTO/ INTERESSE PELO TRABALHO ' X=4,08

2.5 Até que ponto voc€ acha que os funcionarios da 1* DPCap tém interesse 3,25
em melhorar seu desempenho profissional?

2.10 Até que ponto voce ¢ assiduo e pontual ao servigo? 4,25

2.11 Vocé afirmaria que conhece e observa as normas legais e regulamentares 4,75
da 1* DPCap? ’

QUALIDADE DOS BENEFICIOS X=3,12

2.9 Vocé considera que os beneficios legais e assisténcias oferecidas pela 3,50

SSP/SC sao um fator de motivac¢éo para o trabalho?

2.12 Qual ¢ a sua opinido sobre o nivel de qualidade de cada um dos
beneficios abaixo descritos oferecidos aos funcionarios:
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Continuacgido

2.12.1 vale-alimentacdo 4,00
2.12.2 assisténcia social . 2,75
2.12.3 assisténcia juridica 2,25

Fonte: Pesquisa

Analisando-se o quadro 45, constata-se, no geral, uma média de 3,32. Isto
significa dizer que, neste contexto, os subfatores relacionados com o fator
desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos correspondem a um nivel
intermedidrio na escala de respostas, com caracteristicas medianas no clima

organizacional.

Porém, se observados isoladamente cada um dos subfatores que compdem este
fator, nota-se que trés deles (progresso profissional, reconhecimento proporcionado e
qualidade dos beneficios) encontram-se na faixa média a negativa da escala, com médias
de 2,93, 3,16 e 3,12, respectivamente. Verifica-se, assim, uma acentuada inéatisfagﬁo pdr
parte dos funcionarios, tanto no que se refere as condi¢cdes de ascensdo funcional como

naquelas relativas a beneficios.

Quanto ao subfator condi¢des de progresso funcional, nota-se que somente a
afirmativa que faz referéncia a “treinamento x progresso profissional” apresenta média
positiva — 3,75, refletindo, portanto, que, na percepgdo dos funcionarios, as condi¢des de

progresso funcional deixam a desejar.

No conhecimento proporcionado — 3,16, constata-se também uma insatisfagao
dos funcionarios. A média das respostas indica que a politica de Recursos Humanos néo

atende as expectativas profissionais dos funcionarios.

O subfator comprometimento e interesse pelo trabalho alcangou indice de 4,08,
que na escala, importa dizer ter sido o mais expressivo do grupo. Pode-se concluir que,
entre os funciondrios, hd uma consideravel disposi¢cdo para a melhoria do desempenho,
sendo assiduos, pontuais e conhecedores das normas, regulamentos, procedimentos

operacionais € técnicos.

No que se refere a qualidade dos beneficios — 3,12 oferecidos pela instituigo,

observa-se, no geral, uma avaliagio negativa, destacando-se que esta negatividade resulta
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_ dos beneficios legais, assisténcia social — 2,75 e assisténcia juridica — 2,25, sendo que o
item vale-alimentag¢@o apresentou indice positivo — 4,00. Ja quanto os “beneficios legais e
assistenciais oferecidos s@o um fator de motivagdo para o trabalho”, este apresentou um

resultado de 3,50.

De maneira geral, na percepgdo dos funcionarios de gabinete da 1* Delegacia de
Policia da Capital, é possivel dizer que os servigos prestados por iniciativa da organizagio

ndo atendem satisfatoriamente as expectativas dos funcionarios.

4.2.2.5.3 Fator Organizacdo e Condigoes de Trabalho

Este fator € composto pelos subfatores adequagdo da estrutura, clareza
organizacional, apoio logistico proporcionado, justica predominante, comprometimento e

interesse, € pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 46 - Perfil das respostas dos funcionarios do gabinete da 1” DPCap de acordo com
os subfatores que compdem o fator Organizag¢io e Condicdes de Trabalho

ESCALA
QUESTOES MEDIA DO FATOR X=3,35 1 2345
ADEQUACAO DA ESTRUTURA X=2,83 ‘
3.1 Na sua percepgdo, a quantidade de chefias (delegados) existentes na 1° 3,50
- DPCap em relagdo as necessidades é:
3.2 Vocé acha que a quantidade de funcionarios na 1 DPCap em relagio as 2,00
necessidades do servigo é:
3.9 Até que ponto o sistema de comunicacdo (mensagem, memorandos, 3,00
jornais, portarias, etc) contribui para melhorar o seu desempenho no
trabalho:
CLAREZA ORGANIZACIONAL X=4,25
3.3 Vocé diria que conhece as tarefas e responsabilidades do seu trabalho? 4,75
3.8 Até que ponto vocé acha que o trabalho no seu setor é organizado? 3,75
APOIO LOGISTICO PROPORCIONADO X= 3,05
3.11.1 Ventilagdo 3,50
3.11.2 Ruido - Barulho 2,50
3.11.3 Temperatura 3,25
3.11.4 lluminagdo 3,50
3.11.5 Espago adequado 2.75
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Continuagio

3.11.6 Limpeza

3,50

3.11.7 Mbdveis e equipamentos 2,75

3.11.8 Equipamentos de informatica 2,50

3.11.9 Manutencdo 3,25

JUSTICA PREDOMINANTE X=3,50

3.5 Na sua opinido, vocé considera que no seu setor de trabalho existe uma 3,50
distribuicdo justa das tarefas?

COMPROMETIMENTO E INTERESSE X= 3,12

3.4 Vocé participa do planejamento e das decisdes que envolvem seu 3,25
trabalho?

3.6 Vocé acha que os funciondrios se esforcam para evitar erros ¢ 2,75
desperdicios no servigo?

3.7 No seu setor de trabalho as pessoas orientam seus esfor¢os em fung@o dos 3,25
objetivos e prioridades da 1* DPCap?

3.10.1 Gostam de trabalhar 325

3.10.2 Evitam o trabalho 2,00

3.10.3 Assumem responsabilidades 3,75

3.10.4 S&o auto-suficientes no seu trabalho 3,25

3.10.5 Necessitam de controle no seu trabalho 3,50

3.10.6 Zelam pela economia de materiais na 1* DPCap 3,00

3.10.7 Conservam o patrimdnio da 1* DPCap 3.25

Fonte: Pesquisa

No fator organizaciio e condicdes de trabalho, na percepcao dos funcionarios de

gabinete, constata-se uma satisfagdo medianamente positiva dos respondentes quanto ao

fator — 3,35.

No subfator adequagfio da estrutura, a afirmativa “quantidade de funcionarios

em relacdo as necessidades de servico” atingiu indice de 2,00 tornando-se, assim, o mais

baixo deste grupo e do proprio fator “Organizacdo e Condigdes de Trabalho”. Isso

demonstra que a quantidade de policiais trabalhando na 1* Delegacia de Policia da Capital

¢ insatisfatorio, segundo o grupo em analise. Nas outras afirmativas — quantidade de

chefias — 3,50 e sistema de comunicagio — 3,00, a insatisfacdo dos funcionarios delegados

também evidenciada. Como se v€, os funcionarios entendem que a quantidade do pessoal
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existente na organizagdo ndo estd de acordo com as necessidades, havendo, portanto, falta

de material humano.

Por sua vez, no subfator clareza organizacional — 4,25 nota-se que os
funcionarios conhecem amplamente suas tarefas e responsabilidades — 4,75, tendo sido o

subfator que maior indice obteve dentro do fator “Organizago e Condi¢des de Trabalho”.

No que diz respeito ao apoio logistico proporcionado — 3,05, constata-se os
indices foram homogéneos, entre 2,50 e 3,50, demonstrando uma satisfagdo mediana, ndo
oferecendo, portanto, condi¢des fisicas, materiais e de equipamentos em quantidade e

qualidade suficientes para o bom desempenho das fungdes basicas exigidas.

Na percepg¢do dos funcionarios, o subfator justica predominante — 3,50 mdica

que a distribui¢do das tarefas entre os funcionarios no setor de trabalho € razoavel.

O comprometimento e interesse dos funcionarios pelo trabatho — 3,12 apresenta
indices médios muito homogéneos, exceto o item “evitam o trabalho” — 2,00 e *“os

funcionarios se esfor¢cam para evitar erros e desperdicios no servigo” —2,75.

4.2.2.5.4 Fator Relacionamento Interpessoal

Este fator ¢ composto pelos subfatores relacionamento existente, cooperagio

existente e consideracdo humana, e pelas afirmativas que os identificam.

QUADRO 47 - Perfil das respostas dos funcionarios do gabinete da 1" DPCap de acordo com
os subfatores que compdem o fator Relacionamento Interpessoal

ESCALA

QUESTOES MEDIA DO FATOR X=3,87 1 23 45

RELACIONAMENTO EXISTENTE X=4,25

4.1 O relacionamento no seu setor de trabalho entre funciondrios e a chefia é 4.25
adequado”?

COOPERACAO EXISTENTE X=3,62

4.3 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionarios ¢ 4.00
cooperativo?

4.4 Como vocé classificaria o nivel de companheirismo e integra¢do na 1* 3,75
DPCap?
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Con tinuagdo

4.6 No seu entendimento, qual o grau de descontraco, espontaneidade 3,25
existente no seu ambiente de trabalho?

4.8 Até que ponto seus colegas de setor incentivam uns aos outros para um 3,50
melhor desempenho?

CONSIDERACAO HUMANA X=3,75

4.2 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionarios é cordial? 4,00

4.5 O grau de consideragéo e apreco existente entre seus colegas de trabalho 3,50
é:

4.7 No seu setor, as pessoas sdo cooperativas e tém espirito de equipe? 3,50

4.9 Em seu setor, as pessoas tendem a reconhecer a competéncia profissional 4,00

dos colegas?

Fonte: Pesquisa

O relacionamento existente pode ser considerado como razoavelmente bom,
visto que obteve um indice médio de 4,25, demonstrando que o relacionamento
chefia/funcionario favorece o bom desempenho na execucdo das tarefas, uma vez que

apresentou um indice bastante positivo.

Analisando-se o subfator cooperacio existente — 3,62, excetuando o item “grau
de descontragdo e espontaneidade no ambiente de trabalho” — 3,25, os demais itens

apresentam resultados positivos.

. No subfator considera¢io humana — 3,75, a “cordialidade no trabalho” e o
“reconhecimento profissional” obtiveram as maiores médias — 4,00, isto retrata a unido dos
funciondrios do gabinete no ambito da organizagdo. Nas outras duas questdes também
houve posicionamento favoravel, uma vez que nas afirmativas “consideragdo e apreco

entre colegas™ e “cooperacio e espirito de equipe” obtiveram médias de 3,50 cada.

4.2.2.5.5 Fator Sucessdo Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

Este fator é composto pelos subfatores credibilidade da chefia, competéncia e
qualificagcdo da chefia, delegagao, clareza percebida, énfase na participa¢do, consideragdo

humana, e pelas afirmativas que os identificam.
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QUADRO 48 - Perfil das respostas dos funcionarios do gabinete da 1° DPCap de acordo com
os subfatores que compdem o fator Sucessio Politico-Administrativa e
Comportamento das Chefias

ESCALA

QUESTOESMEDIA DO FATOR X= 3,46 1 2345

CREDIBILIDADE DA CHEFIA X=3,41

5.1 Vocé diria que as chefias (delegados) na 1* DPCap usam o poder em 2,25
beneficio préprio ou de grupos?

5.6 No seu entendimento, as chefias da 1° DPCap atualmente desfrutam de 4,00
credibilidade junto a comunidade:

5.11 Vocé confia no seu chefe? 4,00

COMPETENCIA E QUALIFICACAO DA CHEFIA X= 3,62

5.2 Na sua opinido, as pessoas que ocupam cargos de chefia na 1* DPCap 3,75
estdo preparadas para essa fungio?

5.3 Essas chefias exercem lideranga? 3,75

5.4 A chefia estimula, motiva e incentiva o funcionario para o seu 3,25
aperfeicoamento profissional?

5.14 O chefe é competente e conhece a fundo todos os setores da 1? 3,75
DPCap?

DELEGACAO X=3,50

5.7 Vocé diria que a chefia delega competéncia na execugio das tarefas? 3,75

5.8 Em que medida o chefe oferece acompanhamento para o 3,25
desenvolvimento do trabalho?

CLAREZA PERCEBIDA X=3,50

5.9 O chefe comunica-se claramente e esclarece os planos para os 3.50
funcionarios? .

ENFASE NA PARTICIPACAO X=3,37

5.5 As sugestdes ou solugdes apresentadas individualmente ou por grupos 3,50
de trabalho sdo aceitas e aplicadas pelas chefias?

5.10 O chefe discute e troca idéias com o grupo de trabalho? 3.25

CONSIDERACAO HUMANA X=3,37

5.12 O chefe costuma fazer elogios e comentarios sobre o desempenho de 3.25
seus subordinados?

5.13 O chefe reclama ou repreende publicamente quando o trabalho é 3,50
deficiente? )

Fonte: Pesquisa
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No que se refere ao subfator credibilidade da chefia, a média obtida foi
medianamente positiva, apresentando um indice de 3,41, sendo que os itens referentes ao

“uso do poder em beneficio préprio ou de grupos”, “credibilidade junto a comunidade” e

“confianga no chefe”, apresentaram indice de 2,25, 4,00 e 4,00, respectivamente.

No tocante ao subfator competéncia e qualificacio, a média obtida pelas chefias
foi de 3,62, representando um indice de qualificagdo e competéncia também medianamente
positivo. O surpreendente foi a analise do item referente a motivagdo e incentivo ao
funcionario quanto a seu aperfeicoamento profissional — 3,25, item que apresentou a menor

médio nesse subfator, sendo que os trés outros apresentaram indices de 3,75.

Quanto a delegacdo de competéncia por parte das chefias, os funcionarios
consideram-na também muito mediana — 3,50, apresentando o “grau de acompanhamento

do desenvolvimento das atividades™ de 3,25.

A clareza percebida — 3,50 indica que as chefias dispdem de um nivel de

organizagdo e planejamento positivo, segundo o grupo de delegados.

No subfator énfase na participacdo — 3,37, destaca-se que a relagio da chefia com
o grupo de trabalho na discussdo e troca de idéias — 3,25 e a aplicabilidade e a
aceitabilidade das sugestdes apresentadas pelos subordinados as chefias — 3,50,

apresentando indices favoraveis.

A consideracdo humana das chefias para com os subordinados apresenta um
indice de 3,37, sendo que a “pratica de elogios e comentarios” apresentou indice de 3,25 ¢

a “repreensdo quando o trabalho € deficiente” indice de 3,50.

4.2.2.5.6 Fator Satisfacdo Pessoal

Este fator ¢ composto pelos subfatores satisfagdo no trabalho, jornada de
trabalho, prestigio obtido, reconhecimento proporcionado, e pelas afirmativas que os

identificam.
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QUADRO 49 - Perfil das respostas dos funcionarios do gabinete da 1* DPCap de acordo com
os subfatores que compdem o fator Satisfacdo Pessoal

ESCALA

QUESTOESMEDIA DO FATOR X= 4,28 12345

SATISFACAO NO TRABALHO X=4.37

6.9 Vocé esta satisfeito com seu emprego na 1* DPCap? 4,50

6.10 Vocé esta satisfeito com o trabalho que executa? 4,50

6.11 Vocé sente-se integrado a 1* DPCap? 4,25

6.12 Vocé esta satisfeito com o seu setor de trabalho? 425

JORNADA DE TRABALHO X=4,75

6.4 O horario de trabalho (8 horas diarias ou plantdo 24 horas) que vocé 475
realiza suas atividades é:

PRESTIGIO OBTIDO X= 4,66

6.1 Considerando sua formag@o profissional, o cargo que vocé exerce 4,75
atualmente ¢ motivador?

6.2 Vocé considera que a denominagéo do seu cargo é um fator de prestigio 4,75
pessoal ?

6.5 O prestigio que vocé desfruta na institui¢do pelo trabalho que executa é: 4,50

RECONHECIMENTO PROPORCIONADO X= 3,35

6.3 Considerando as atividades que vocé exerce e as condi¢Ges oferecidas 4,75
pela 1* DPCap, o seu salario ¢ motivador?

6.6 O grau de responsabilidade que lhe é atribuido é coerente com a sua 4,50
capacidade?

6.7 Com que frequiéncia vocé ¢ chamado a dar contribui¢do em assuntos 3,75
importantes?

6.8 Vocé tem expectativa de ascender profissionalmente na Policia Civil? 1.25

6.13 A 1? DPCap costuma dar atengdo aos problemas pessoais dos 2,50
funcionarios?

Fonte: Pesquisa

Quanto a satisfacio no trabalho — 4,37, os indices sdo positivos, sendo que

todos os itens apresentaram resultados acima de 4,25.

Em relagdo a jornada de trabalho — 4,75, os funcionarios do gabinete entendem
que o turno que trabalham (8 horas didrias ou plantdo de 24 horas) ¢é excelente,

apresentando, assim como o subfator anterior indices bastante favoraveis.
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Com referéncia ao prestigio obtido — 4,66, os funcionarios consideram como
altamente favoraveis a relacdo entre o cargo e motivagdo — 4,75, assim como também com

relacdo ao prestigio pessoal — 4,50.

Quanto ao reconhecimento proporcionado — 3,35, exceto o itens referentes a
ascensdo profissional — 1,25 e ateng@io aos problemas pessoais dos funcionarios — 2,50, os
demais itens apresentam resultados positivos. Com relagdo ao item ascensfio profissional
pode-se notar um indice bastante baixo, o que pode ser representado pelo fato dos
funcionarios de gabinete ja terem atingido um alto nivel profissional em relacdo aos

demais funcionarios analisados.



CAPITULO V
CONCLUSOES, RECOMENDACOES E SUGESTOES

5.1 Conclusao

As conclusdes aqui formuladas prestam-se a generalizagﬁo. sobre as percepgdes
dos funcionarios da 1* Delegacia de Policia da Capital em relagdo a fatores significativos
do clima organizacional, uma vez que a amostra coincidiu com a populacio, tendo sido
aplicados questionarios em todos os funciondrios pertencentes ao quadro da Secretaria de
Seguranga Publica de Santa Catarina, somente os policiais lotados na 1* Delegacia de

Policia da Capital, no periodo compreendido entre 18 a 29 de junho de 2001.

Ressalta Souza (1980) que o estudo de cl/ima nas organizagdes tem sido
negligenciado entre os estudiosos da administragdo brasileira, principalmente por nio ser
de pesquisa facil e porque as organiza¢des nem sempre estdo dispostas a por a descoberto
seus procedimentos internos. Também porque na area comportamental o préprio habito de
pesquisa cientifica ainda ¢ incipiente no Brasil. O assunto ¢, no entanto, da maior
importancia para o entendimento e manejo da dindmica organizacional, quer em suas
relacdes internas, quer externas, ja que os clientes sdo influenciados pelo cl/ima percebido

na organizagao.

Com base no objetivo geral da pesquisa — analisar a percepcio dos
funcionarios acerca de alguns fatores de clima organizacional considerados
significantes — ¢ considerando-se as formalidades técnico-metodoldgicas aplicadas no

projeto — Analise de fatores significativos do clima organizacional da Policia Civil de
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Santa Catarina: estudo de caso na 1* Delegacia de Policia da Capital, permite-se
considerar os seguintes aspectos conclusivos como suporte para a implantagdo do

programa de qualidade. .

5.1.1 Fator Imagem e Avaliac¢io

Constata-se que a imagem da 1* Delegacia de Policia da Capital na comunidade
externa foi considerada mediana — 3,02, entre todos os funcionarios da 1* Delegacia de
Policia da Capital, com maior énfase dada pelos funcionarios do grupo 5 (gabinete), €
menor énfase pelos funcionarios do grupo 4 (comissariado). Pode-se¢ concluir que o
prestigio que a institui¢do tem perante a sociedade, embora ndo muito alto, mas em grau

mediano, pode favorecer a integragdo com os usuarios € os integrantes da instituigdo.

Ainda neste fator verifica-se uma particularidade relacionada com a imagem € a
satisfacdo: se, por um lado, tem-se uma imagem na comunidade externa considerada
negativa, por outro os funcionarios consideram que o atendimento as pessoas que

procuram a 1* Delegacia de Policia da Capital ¢ de indice médio para bom.

Observa-se ainda que os funcionarios, de um modo geral, acham que a imagem
publica da 1* Delegacia de Policia da Capital nao desperta sentimento de orgulho e que os
funcionarios ndo estdo integrados aos objetivos. Qutra evidéncia deste sentimento € a forte
indighagéo com os comentarios que venham a depreciar a imagem publica da 1* Delegacia
de Policia da Capital. Esta indignag@o se revela com mais énfase entre os funcionarios do

cartorio, apresentando um indice de 4,60.

Nesta mesma linha de sentimento observa-se uma elevada disposicdo dos
funcionarios em contribuir para a melhoria da imagem institucional ~ 4,24, embora haja
uma contradi¢do ao se verificar que os funcionarios acreditam que os colegas valorizam

(prestigiam) a 1* Delegacia de Policia da Capital —2,72.

Por outro lado, apesar deste forte sentimento de identidade, de modo geral, com a
instituicdo, os funcionarios acreditam que a imagem depreciativa que a imprensa faz do
servigo publico — 2,93 corresponde parcialmente 2 realidade da 1 Delegacia de Policia da

Capital.
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Com relagdo ao subfator percepcdo figurativa, ficou demonstrado que a 1*
Delegacia de Policia da Capital ¢ uma organizagio de caracteristicas nada dinimicas e
avancadas. Esta manifestacdo torna-se mais acentuada entre os funcionarios do cartério,
apresentando indice de 2,40. Por outro lado, quando se refere a impessoalidade € ao
profissionalismo na 1* Delegacia de Policia da Capital verifica-se determinada
satisfatoriedade nos resultados dos diversos grupos setoriais, indicando que a unidade
policial em estudo € uma organizagdo com caracteristicas que incorpora procedimentos

pouco corporativistas e clientelistas.

Este fator (imagem e avaliagdo) revela ainda uma outra realidade, a de que os
funcionarios ndo demonstraram muito interesse em se integrar aos objetivos da 1*
Delegacia de Policia da Capital. Deduz-se, assim, que existe uma distancia significativa
entre 0 sentimento e a pratica, cuja falibilidade pode estar no modelo estrutural da
organizagdo, em ndo materializar essas perspectivas de agregar a vontade em realizagdes
concretas e objetivas voltadas para a disseminagdo dos objetivos no ambito da institui¢io,
junto aos funciondrios. Dentre estes pode-se citar o programa de 'qualidade e o
planejamento estratégico, bem como os programas de treinamento e desenvolvimento

gerenciais.

5.1.2 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

Existe a percepgéo de que as condigdes de progresso profissional na 1* Delegacia
de Policia da Capital estdo muito aquém das expectativas, em todos os grupos analisados.
Esta baixa perspectiva decorre, fundamentalmente, da insatisfagdo quanto aos sistemas de
capacitacdo e treinamento, por ndo contribuirem com o crescimento individual e nem

atenderem aos anseios de ascensio funcional na carreira.

Esta insatisfacdo ocorre também, de forma generalizada, entre os funcionarios,
uma vez que a politica de recursos humanos nao valoriza condignamente o desempenho
profissional e¢ ndo concede oportunidades aos profissionais de maior competéncia. A
remunera¢do, isto €, sua adequacdo com o mercado de trabalho em relacdo a fun¢do
exercida, ndo foge a regra geral: os reclames sdo unanimes, com exce¢do da categoria 5, ou
seja, os Delegados de Policia. Embora esta pesquisa ndo permita um estudo comparativo

com o mercado de trabalho, mesmo assim deduz-se ser necessario um estudo mais
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profundo sobre este tema, identificando os possiveis descontentamentos manifestados pela
maioria dos funcionarios. Destaca-se ainda que esta politica ndo oferece um sistema de
avaliagdo satisfatorio, ja que ndo premia a competéncia profissional e favorece o

predominio de aspectos pessoais em detrimento dos aspectos profissionais.

Observa-se, portanto, que a politica de recursos humanos praticada pela
instituicdo ndo vem atendendo as expectativas da maioria dos seus funcionarios. Talvez a
participagdo € o envolvimento dos funciondrios na defini¢do de uma nova politica de
recursos humanos venha a propiciar novas perspectivas profissionais, premiando a
competéncia e o desempenho funcional. Desta forma, é necessario repensar metodologias
interdisciplinares disponiveis na instituigdo, gerando parcerias de compromissos mutuos, a
fim de se suprir esta deficiéncia constafada pela pesquisa. Este pensamento € corroborado
por Werther & Davis (1983), visto que para eles a atividade de administracdo de Recursos
Humanos é um sistema interligado, com fronteiras bem definidas e inter-relacionadas com

o ambiente externo e com os diversos componentes da organizagao.

Apesar da insatisfacdo dos funcionarios em relagdo & politica de recursos
humanos, os mesmos demonstraram estarem bastante comprometidos e interessados pelo
trabalho, tendo-se em vista os bons niveis de pontualidade e assiduidade — 4,03 e o grau de
conhecimento e cumprimento das normas e regulamentos verificados — 4,13, caracteristicas
estas analisadas no geral pelos funcionarios lotados na 1* Delegacia de Policia da Capital.
Todavia, mésmo com esse grau de comprometimento, os funcionarios afirmam nio dispor

de grande interesse na melhoria de seu desempenho — 3,06.

Sobre a qualidade dos beneficios, verifica-se, de um modo geral, que ha maior
satisfagdo em relagdo ao beneficio do vale-alimentagdo do que os demais de caracteristicas
sociais e juridicas, sendo que os funcionarios ndo consideram a concessio destes
beneficios como um fator de motivagdo para o trabalho — 2,10. Embora esta pesquisa ndo
disponha de elementos suficientes para afirma-lo, ¢ corrente a opinido de que estes
recursos deveriam ser integrados ao saldrio em forma de valores, exceto do vale-

,

alimentacdo que j4 o ¢, garantindo assim melhores condi¢des de vida aos funcionarios.
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5.1.3 Fator Organizacio e Condicdes de Trabalho

O primeiro sub-fator observado foi o referente a adequacdo da estrutura que, na
percep¢do dos funcionarios de todos os grupos, foi considerada altamente negativa do
ponto de vista da quantidade de pessoal, bem como da quantidade de chefias. Da mesma
forma negativa, conclui-se também que o sistema de comunicagdo ndo corresponde
plenamente as necessidades organizacionais. Ainda assim os funcionarios em geral
demonstraram estar muito seguros de como executar suas tarefas, tendo clareza e
conhecimento de suas responsabilidades no trabalho. Entretanto, é comum, entre o0s
funcionarios, o sentimento de que nfo ha justica na distribuigdo das tarefas no setor de
trabalho, reclamagdo esta comum em todas as categorais. Por outro lado, os funcionarios

entendem que o seu local de trabalho ¢ relativamente organizado.

Em contrapartida, a maioria dos funcionarios considera que o apoio logistico
proporcionado pela instituigdo, isto €, as reais condi¢des de trabalho decorrentes da
disponibilidade de moveis e equipamentos e do ambiente fisico, nio atende de forma
adequada as necessidades do trabalho. Outra preocupagdo sob este subfator diz respeito a

adequagdo do espago fisico e as condi¢des de sua manutengio.

No comprometimento e interesse pelo trabalho detectou-se motivagdo apenas
razoavel entre os funcionarios de modo geral, mais fortemente entre os respondentes dos
grupos de investigacdo, expediente ¢ gabinete, sendo que no geral os funcionarios nao se
esforcam para evitar erros e desperdicios. E interessante destacar que os funcionérios
pouco orientam seus esforgos em fungdo dos objetivos e prioridades da 1* Delegacia de
Policia da Capital. Provavelmente esta situagdo decorre da insatisfacdo resultante da

politica de recursos humanos, em especial, da baixa remuneragéo.

5.1.4 Fator Relacionamento Interpessoal

Constata-se que os respondentes dos diversos grupos setoriais, consideraram que
existe um regular relacionamento entre as diversas categorias que compdem a unidade

pesquisada, apresentando no fator relacionamento interpessoal, no geral, indice de 3,56.

A consideragdo humana e a cooperagdo existentes entre os funcionarios das

diversas categorias foram consideradas como de bom nivel, favoraveis, portanto, a um
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clima de harmonia, compreensio e ajuda mutua. No tocante a estes sub-fatores as

diferencas entre os diversos grupos setoriais de estudo foram pouco significativas.

Ja na perspectiva da cooperagdo existente, nota-se que os funcionérios do setor de
expediente foram os que apresentaram menor indice — 3,00 neste subfator. Ao passo que o
grau de descontragdo e espontaneidade no setor de trabalho ¢ percebido pelos funcionarios
de todas as categorias. Enfim, as questdes correspondentes ao relacionamento interpessoal
demonstram existir cordialidade, cooperagdo, consideracdo, espirito de equipe,
descontragdo e espontaneidade no ambiente de trabalho entre as diversas categorias que

compdem a institui¢io.

5.1.5 Fator Sucessio Politico-administrativa e Comportamento das Chefias

Observa-se que no geral, por parte dos respondentes, o comportamento das
chefias, por sua vez, foi considerado negativo em relacdo a credibilidade e confiabilidade
que desperta entre os funcionarios. Sua competéncia, contudo, ¢ considerada baixa do
ponto de vista da qualificacdo para o exercicio de chefia, inclusive na percepcdo dos
respondentes da categoria S (gabinete) ~ Delegados de Policia. J& nos itens referentes a
pratica da lideranga, seja no acompanhamento do trabalho ou da aceitagdo de sugestdes por
parte dos subordinados, foi considerada negativa em todos os grupos setoriais, com uma
pequena diferenga com relacdo as respostas do grupo 5. A consideragdo humana das
chefias para com os subordinados foi considerada também negativa, principalmente em
relacdo a pratica de elogios e comentarios sobre o desempenho dos funcionarios. Portanto,
sugerem-se cursos de treinamento gerencial que desenvolvam a participagdo, o
comprometimento, a responsabilidade e profissionalismo das chefias em todos os niveis

hierarquicos.

5.1.6 Fator Satisfacdo Pessoal

No que refere-se ao Fator Satisfacdo Pessoal, a pesquisa revela que a satisfagio
no trabalho, quanto ao tipo e ao setor de trabalho, apresenta diferentes gritantes quanto as
categorias de 1 a 4 e a categoria 5, demonstando correspondéncia negativa dos

funcionarios com o ambiente de trabalho.
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A jornada de trabalho ndo ¢é bem aceita pelos respondentes dos grupos 1, 2 € 4,
sendo que os respondentes do grupo 5 apresentam-se bastante satisfeitos com a carga

horéraia e o grupo 3, satisfatoriamente satisfeitos.

No que tange ao prestigio obtido em relagdo ao cargo, com excegdo do
respondentes do grupo 5, os demais apresentaram-se bastantes insatisfeitos com relagdo a

esta caracteristica.

Ja no questionamento se o salario é motivador em relagao as atividades exercidas
e as condi¢des de trabalho, os respondentes de todos os grupos setoriais foram undnimes
em expressar sua desmotivagio, com excecdo dos respondentes do grupo 5, que, como ja

foi visto anteriormente, recebem saldrios bastante diferentes das demais categorias.

Outro ponto em que os indices foram baixos em todos os grupos setoriais foi na
questdo referente ao nivel de preocupacdo da 1* Delegacia de Policia da Capital com os
problemas pessoais dos funcionarios. Ja em relagio a freqiiéncia com que os funcionarios
sdo chamados a contribuir em assuntos importantes, observou-se indice também baixo.
Conclui-se, portanto, que o clima organizadonal na 1* Delegacia de Policia da Capital ¢
bastante favoravel ao desenvolvimento das atividades estabelecidas para a unidade, sendo

considerado muito propicio para a implantagido de um programa de qualidade.

Dentre os fatores positivos ao clima organizacional verificado, destacam-se o
elevado grau de integracdo, comprometimento e sentimento de identidade de seus
funcionarios com a imagem institucional da unidade pesquisada. Os funcionarios
apresentam caracteristicas de clareza organizacional com a institui¢do e mais precisamente
com seu trabalho, apresentando-se caracteristicas de um ambiente de trabalho cooperativo

e com pontos de considera¢cdo humana.

A melhoria do clima organizacional existente na unidade devera ser buscada em
trés frentes principais de atuag@o: a) reavaliagdo da politica de recursos humanos,
centrando-a, essencialmente, na valorizacio da competéncia profissional; b) implantagao
de um programa de desenvolvimento gerencial, com a finalidade de qualificar e preparar
novas liderangas; e, ainda, c¢) no oferecimento de condi¢des fisicas € materiais mais

adequadas ao trabalho.
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Acredita-se que a implantagio de um programa de qualidade seja um meio
altamente eficiente para o desenvolvimento das condigdes necessarias ao atendimento das
expectativas organizacionais e pessoais dos funcionarios da unidade policial pesquisada.
Enfim, conclui-se que o clima organizacional da 1* Delegacia de Policia da Capital ¢
propicio para a implantagio de um programa de qualidade, em face dos varios pontos
positivos observados no ambito da organizag@o. Isto fica mais evidente quando verifica-se
que os funcionérios afirmam que estdio dispostos a melhorar a imagem da 1* Delegacia de
Policia da Capital. Outras caracteristicas importantes a serem observadas diz respeito ao
positivo grau de integracio e comprometimento dos funciondrios com a imagem
institucional da 1* Delegacia de Policia da Capital; o ambiente de trabalho revelou-se
cordial, cooperativo e incentivador; € por fim, a existéncia de um bom relacionamento
pessoal entre os funciondrios. Dessa forma, o ambiente € altamente propicio para a

implantac@o e disseminagio do programa de qualidade na Instituicgo.

5.2 Recomendacodes

De acordo com os resultados obtidos na pesquisa ¢ com a finalidade de colaborar
com a institui¢do, recomendam-se 0s seguintes pontos a serem observados pelos dirigentes
da Seguranga Publica de Santa Catarina, com base no estudo realizado na 1* Delegacia de

Policia da Capital:

- Melhorar a qualidade dos servigos prestados a populagéo.

- Criar mecanismos que integrem os funcionarios com os objetivos
organizacionais.

- Reavaliar o sistema de treinamento.

- Reavaliar o sistema de capacitacio.

- Desenvolver uma politica de recursos humanos, participativa e que valorize o
profissional competente, dando assim maiores condigdes de progresso

profissional.
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Reavaliar o sistema de avaliagdo, em funcio de que, na percepgdo dos
funcionarios, ndo favorece a aspectos profissionais € nem premia a
competéncia profissional.

Melhorar o sistema de comunica¢do, proporcionando maior divulgagdo das
normas e regulamentos.

Melhorar o ambiente fisico, propiciando assim melhores condigdes de
trabalho.

Aperfeicoar a qualidade dos beneficios assistenciais.

Elaborar um estudo de redistribuicio de pessoal adequando-a as necessidades
dos setores.

Reavaliar a quantidade de chefias existentes na instituicio.

Oferecer programas de desenvolvimento gerencial. |

Tornar o planejamento mais participativo.

Ministrar cursos com objetivos de aperfeigoar o relacionamento interpessoal,
gerando maior integracdo, cordialidade, companheirismo, consideragdo e
aprego entre os colegas.

Delegar competéncia com mais intensidade.

Qualificar as chefias para o exercicio da fun¢3o.

Desenvolver mecanismos no sentido de que a 1* Delegacia de Policia da
Capital, venha a se preocupar mais com os problemas pessoais dos
funcionarios.

Desenvolver mecanismos que venham motivar os funcionarios para o
trabalho.

Desenvolver na 1 Delegacia de Policia da Capital, agdes orientadas para a
Qualidade.

Desenvolver projetos que promovam a melhoria da qualidade de vida dos
funciondrios.

Educar e treinar os funcionarios objetivando a melhoria da qualidade.
Pesquisar periodicamente, a satisfacdo dos funcionarios e dos usuéarios com

relagdo a qualidade dos servigos.
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Por fim, sintetizando as recomendag¢des sugere-se a implantagdo do programa,
podendo ser um Programa de Qualidade da 1* Delegacia de Policia da Capital, como um

meio altamente eficaz, para se obter éxito em todos os pontos sugeridos.

5.3 Sugestdes para novas pesquisas

De acordo com os dados e as informag¢des analisadas neste estudo, constata-se a
necessidade de desenvolver novas pesquisas. Por isso sugerem-se os seguintes temas:
- A relagio entre a percepcdo da imagem institucional e o grau de
conhecimento dos objetivos organizacionais.

- O reflexos da atual politica de recursos humanos da 1* Delegacia de Policia
da Capital no desempenho profissional.

- A influéncia dos fatores motivacionais no estabelecimento de uma politica de
recursos humanos centrada na qualidade de vida.

- A politica de recursos humanos e a expectativa de futuro profissional na 1*
Delegacia de Policia da Capital.

- A influéncia das condigdes de trabalho no desempenho profissional.

- A reflexos da informatizagdo administrativa da 1* Delegacia de Policia da
Capital na qualidade dos servigos.

- A influéncia do estilo de lideranga gerencial no clima organizacional.
- A influencia do estilo gerencial na qualidade e produtividade do trabalho.

- A preocupacio da 1* Delegacia de Policia da Capital com os problemas
pessoais dos funcionarios.

- O plano de cargos e salarios dos funcionarios publicos estaduais em relacdo
ao mercado de trabalho.

- O impacto dos beneficios legais e assisténcias na motivagio para o trabalho
na 1* Delegacia de Policia da Capital.

- A influéncia do turno de trabalho na motivagio dos funciondrios € na
qualidade dos servigos.

- O impacto da implantag¢do do programa de qualidade no clima organizacional.

- A influéncia da sucessdo politico-administrativa no relacionamento
interpessoal.
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ANEXOS

Anexo I - Questionario

Caro Colega,

Estou lhe apresentando o formulario *“Analise de fatores significativos do clima
organizacional da Policia Civil de Santa Catarina: estudo de caso na 1* Delegacia de Policia
da Capital”. Esse formulario busca dados para a dissertagdo de mestrado em Administragdo da
UFSC (Area de Concentracio Politicas e Gestdo Institucional), mestranda Fabiola de Bona Sartor.

Trata-se de uma pesquisa que pretende conhecer a sua opiniio sobre os mais
diferentes aspectos do dia-a-dia da nossa instituicio (1° Delegacia de Policia da Capital). A
sua participacio é fundamental, pois os resultados obtidos serdo levados em consideracio
para que se sugira melhorias substantivas na qualidade de vida no trabalho. Assim, gostaria
que, com sua costumeira cordialidade, respondesse a este questionario.

Os dados serdo analisados com o maximo sigilo que essa atividade cientifica exige, mas
sinta-se a vontade para identificar-se, se assim desejar.

Na certeza de sua colaborag2o, antecipadamente agradecemos.

Instrucdes

1. Leia com atengdo cada questdo.
2. Ao lado de cada questdo vocé encontrara uma escala de 1 a 5.
3. Assinale SOMENTE UMA VEZ EM CADA QUESTAO o nimero que methor expresse a sua
opinido.
4, O numero 1 (um) corresponde ao valor minimo.
O numero 2 (dois) corresponde a um valor entre o grau médio e 0 minimo.
O numero 3 (trés) corresponde ao valor médio.
O numero 4 (quatro) corresponde a um valor entre o grau maximo e médio.
O nuimero 5 (cinco) corresponde ao grau maximo.



O quadro abaixo iré facilitar sua compreens@o.

137

1 2 3 4 5
Nada pouco razoavel muito muitissimo
Ruim pouco satisfatorio regular bom 6timo
Nunca poucas vezes as vezes freqgiientemente sempre
5. Exemplificando:
QUESTAO ESCALA
1 12 13 |4 |5

1.1 Vocé acha que a imagem da 1* DPCap na comunidade externa é:

Caso vocé entenda que a imagem da 12 DPCap ¢ 6tima assinale no espago que corresponde

a0 numero 5;

Se ndo, escolha um dos outros numeros (1, 2, 3, 4) que melhor expresse sua opinido,
conforme quadro do item 4 acima.

Preencha os quadrados:

1. SEXO
1 - Masculino
2 - Feminino

3. TEMPO DE SERVICO COMO POLICIAL CIVIL

]

DADOS GERAIS

2. IDADE

[ ]

—

4. CATEGORIA FUNCIONAL

1 - Investigador
2 - Escrevente
3 - Escrivdo

4 - Comissario
5 - Inspetor

6 - Delegado

5. ESCOLARIDADE

1 - 1° grau incompleto
2 - 1° grau completo

3 - 2° grau incompleto
4 - 2° grau completo

5 - 3° grau incompleto
-6 - 3° grau completo

7 - Pos-graduado (especializag¢do, mestrado, doutorado)

6. CARGA HORARIA

[]

1 - 40 horas semanais
2 - plantio 24/48 h

[
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7. INDIQUE SEU LOCAL DE TRABALHO DE ACORDO COM OS AGRUPAMENTOS A

SEGUIR:

1 - Equipe de investigagdo [:]
2 - Expediente

3 - Cartorio

4 - Comissariado

5 - Gabinete

QUESTIONARIO

1. A imagem e avaliacio da 1° DPCap

QUESTOES

ESCALA

21314

1.1 Vocé acha que a imagem da 1* DPCap na comunidade externa ¢:

1.2 Até que ponto vocé se sente disposto a melhorar a imagem da 1*
DPCap? '

1.3 Vocé fica indignado quando ouve alguém depreciando a imagem da 1*
DPCap ? '

1.4 Com que freqiiéncia vocé associa a 1* DPCAP, com a imagem
depreciativa que se faz do servico publico na imprensa/midia:

1.5 De uma maneira geral, como vocé considera o atendimento as  pessoas
que procuram a 1* DPCap?

1.6 Na sua percepgdo, como vocé avalia o grau de satisfagdo da sociedade
em relacdo a qualidade dos servigos prestados pela 1 DPCap?

1.7 Vocé acha que os funcionarios valorizam (prestigiam) a 1* DPCap?

1.8 Vocé acredita que trabathar na 1* DPCap pode levar um bom futuro
profissional?

1.9 Até que ponto vocé "veste a camisa” da 1* DPCap?

1.10 Na sua opinido, a imagem publica da 1* DPCap desperta sentimento de
orgulho em vocé?

1.11 Vocé acredita que os funcionarios conhecem e estdo integrados aos
objetivos da 1* DPCap?

1.12 Na sua percepgdo, qual o prestigio de que vocé desfruta na comunidade
externa por trabalhar na 1* DPCap?

1.13 Em cada uma das afirmativas abaixo, assinale o nivel que na sua opiniao
melhor define a 1* DPCAP:

1.13.1 A 1* DPCap ¢ uma organizagdo organizada?

1.13.2 A 1* DPCap € uma organizagdo apatica/atrasada?

1.13.3 A 1* DPCap € uma organizagio clientelista?

1.13.4 A 1* DPCap é uma organizagio humanizada?

1.13.5 A 1* DPCap ¢ uma organiza¢io moderna /desafiante?




2. Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos
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ESCALA
QUESTOES 11213475
2.1 Vocé acha que a politica de Recursos Humanos da Secretaria de
Seguranga Publica — SSP/SC valoriza o servidor quanto ao seu
desempenho profissional?
2.2 O sistema de capacitagio da SSP/SC satisfaz as necessidades de
formagdo e aperfeicoamento dos funcionarios?
2.3 O treinamento oferecido pela SSP/SC proporciona crescimento
profissional, gerando maior satisfa¢do para o trabalho?
2.4 Os programas de treinamento de que vocé participou contribuiram ou
tém contribuido para seu progresso profissional?
2.5 Até que ponto vocé acha que os funcionarios da 1* DPCap tém
interesse em melhorar seu desempenho profissional?
2.6 Vocé acha que os profissionais competentes realmente tém oportunidade
na SSP/SC?
2.7 Vocé diria que a SSP/SC oferece boas condi¢des de progresso
profissional & maioria dos seus funcionarios?
2.8 Considerando o mercado de trabalho e as atividades que vocé executa,
vocé diria que sua remunerago €:
2.9 Vocé considera que os beneficios legais e assisténcias oferecidas pela
SSP/SC sdo um fator de motivagéo para o trabalho?
2.10 Até que ponto vocé é assiduo e pontual ao servigo?
2.11 Vocé afirmaria que conhece e observa as normas legais €
regulamentares da 1* DPCap?
2.12 Qual é a sua opinido sobre o nivel de qualidade de cada um dos
beneficios abaixo descritos oferecidos aos funcionarios:
2.12.1 vale-alimentacio
2.12.2 assisténcia social
2.12.3 assisténcia juridica
3. Organizacio e condicdes de trabalho
ESCALA
QUESTOES 12131415

3.1 Na sua percep¢do, a quantidade de chefias (delegados) existentes na 1*
DPCap em relagéio as necessidades é:

3.2 Vocé acha que a quantidade de funcionarios na 1* DPCap em relagéo as
necessidades do servigo €:

3.3 Vocé diria que conhece as tarefas e responsabilidades do seu trabalho?

3.4 Vocé participa do planejamento e das decisbes que envolvem seu
trabalho ?

3.5 Na sua opinido, vocé considera que no seu setor de trabalho existe uma
distribui¢do justa das tarefas?

3.6 Vocé acha que ‘os funcionarios se esforcam para evitar erros e
desperdicios no servi¢o?

3.7 No seu setor de trabalho as pessoas orientam seus esfor¢os em funcdo
dos objetivos e prioridades da 1* DPCap?

3.8 Até que ponto vocé acha que o trabalho no seu setor € organizado?
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39

Até que ponto o sistema de comunica¢do (mensagem, memorandos,
jornais, portarias, etc) contribui para melhorar o seu desempenho no
trabalho:

3.10 Em termos gerais, vocé diria que os funcionarios da 1° DPCAP:

3.10.1 Gostam de trabalhar

3.10.2 Evitam o trabalho

3.10.2 Assumem responsabilidades

3.10.3 Sao auto-suficientes no seu trabalho

3.10.4 Necessitam de controle no seu trabalho

3.10.5 Zelam pela economia de materiais na 1* DPCap

3.10.6 Conservam o patrimdnio da 1* DPCap

3.11

Assinale a sua opinido, em relagdo as condigdes fisicas no seu ambiente
de trabalho:

3.11.1 Ventilagdo

3.11.2 Ruido — Barulho

3.11.3 Temperatura

3.11.4 Tluminagdo

3.11.5 Espacgo adequado

3.11.6 Limpeza

3.11.7 Moveis e equipamentos

3.11.8 Equipamentos de informatica

3.11.9 Manutencio

4. Relacionamento interpessoal

ESCALA

QUESTOES

2

3

4

4.1

O relacionamento no seu setor de trabalho entre funcionarios e a chefia
¢ adequado?

4.2

O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionarios é
cordial?

43

O relacionamento no seu setor de trabalho entre os funcionarios é
cooperativo? '

4.4

Como vocé classificaria o nivel de companheirismo e integra¢do na 1*
DPCap?

4.5

O grau de consideragdo e apreco existente entre seus colegas de trabalho é:

4.6

No seu entendimento, qual o grau de descontra¢do, espontaneidade
existente no seu ambiente de trabalho?

4.7

No seu setor, as pessoas sdo cooperativas e tém espirito de equipe?

4.8

Até que ponto seus colegas de setor incentivam uns aos outros para um
melhor desempenho?

4.9

Em seu setor, as pessoas tendem a reconhecer a competéncia
profissional dos colegas?




5. Sucessiio politico-administrativa e comportamento das chefias
\
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ESCALA
QUESTOES 1{2(3[4]5
5.1 Vocé diria que as chefias (delegados) na 1* DPCap usam o poder em
beneficio proprio ou de grupos?
5.2 Na sua opinido, as pessoas que ocupam cargos de chefia na 1* DPCap
estdo preparadas para essa fun¢do?
5.3 Essas chefias exercem lideranga?
5.4 A chefia estimula, motiva e incentiva o funciondrio para o seu
aperfeicoamento profissional?
5.5 As sugestdes ou solugdes apresentadas individualmente ou por grupos
de trabalho sdo aceitas € aplicadas pelas chefias?
5.6 No seu entendimento, as chefias da 1° DPCap atualmente desfrutam de
credibilidade junto & comunidade:
5.7 Vocé diria que a chefia delega competéncia na execucgdo das tarefas?
58 Em que medida o chefe oferece acompanhamento para o
desenvolvimento do trabalho?
5.9 O chefe comunica-se claramente e esclarece os planos para os
funcionarios?
5.10 O chefe discute e troca idéias com o grupo de trabalho?
5.11 Vocé confia no seu chefe? :
5.12 O chefe costuma fazer elogios e comentarios sobre o desempenho de
seus subordinados?
5.13 O chefe reclama ou repreende publicamente quando o trabalho é
deficiente?
5.14 O chefe é competente e conhece a fundo todos os setores da 1* DPCap?
6. Satisfacdo pessoal
ESCALA
QUESTOES 1{2(3]4}5

atualmente é motivador?

6.1 Considerando sua formacgdo profissional, o cargo que vocé exerce |

6.2 Vocé considera que a denominagio do seu cargo é um fator de prestigio
pessoal ? .

6.3 Considerando as atividades que vocé exerce e as condigdes oferecidas
pela 1* DPCap, o seu salario é motivador?

6.4 O horario de trabalho (8 horas diarias ou plantdo 24 horas) que vocé
realiza suas atividades ¢é:

6.5 O prestigio que vocé€ desfruta na institui¢do pelo trabalho que executa é:

6.6 O grau de responsabilidade que lhe é atribuido é coerente com a sua
capacidade?

6.7 Com que freqiiéncia vocé é chamado a dar contribui¢do em assuntos
importantes?

6.8 Vocé tem expectativa de ascender profissionalmente na Policia Civil?

6.9 Vocé esta satisfeito com seu emprego na 1* DPCap?

6.10 Vocé esta satisfeito com o trabalho que executa?

6.11 Vocé sente-se integrado a 1* DPCap?

6.12 Vocé esta satisfeito com o seu setor de trabalho?

6.13 A 1* DPCap costuma dar atengdo aos problemas pessoais dos funciondrios?




