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Resumo

O clima organizacional tem sido relacionado a outros construtos como satisfacao, bem-
estar e qualidade de vida no trabalho, cultura organizacional e a resultados organizacio-
nais como produtividade e desempenho. Tem se configurado, ainda, como uma importan-
te ferramenta de diagnoéstico organizacional e proposicao de melhoria de condig¢oes do
trabalho, tanto em organizagdes publicas quanto privadas. Entretanto, ainda é escasso o
numero de trabalhos que utilizem o clima organizacional em instituicoes de seguranca
publica. O presente artigo foi baseado em um estudo de caso de carater exploratorio,
seccional, com abordagem quanti-qualitativa na Policia Civil de Santa Catarina. A coleta
de dados foi realizada por meio da aplicagao do Questionario de Clima Organizacional
da Policia Civil (QCOPC) na etapa estadual. Os resultados da analise fatorial exploratéria
demonstraram indicios de validade interna e apontaram para sete dimensoes de analise:
Percepcao sobre a Chefia; Valorizacao Profissional; Relacionamento Interpessoal; Identi-
ficacao com o Trabalho; Desenvolvimento Profissional; Conforto e Equipamentos; e Carga
de Trabalho. As analises apontaram para a necessidade de revisao de politicas de valori-
zacao profissional, acessibilidade e disponibilidade de cursos e treinamentos, melhoria de
condigoes de trabalho e da distribuicao da carga de trabalho. Como forma de mudanca do
clima organizacional, propds-se a criagcao de estratégias e politicas de gestao de pessoas
como a realizagao de comités de clima para a participacao efetiva dos préprios policiais
na resolucao de problemas.
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ABSTRACT

The organizational climate has been linked to other constructs such as job satisfaction,
well-being and quality of life and organizational culture, and to organizational results
such as productivity and performance. It has also been configured as an important tool for
organizational diagnosis and proposition to improve working conditions, both in public
and private organizations. However, the number of studies that use the organizational
climate in public security institutions is still scarce. This article was based on an explora-
tory, sectional case study with a quantitative and qualitative approach in the Civil Police
of Santa Catarina. Data collection was carried out through interviews in the pilot project
and application and construction of the Civil Police Organizational Climate Questionnaire
(QCOPCQ) in the state stage. The results of the exploratory factor analysis showed evidence
of internal validity and pointed to seven dimensions of analysis: Perception about the
Leadership; Professional Recognition; Interpersonal relationship; Personal Identification
with the work; Professional development; Comfort ,Equipment and Workload. The analy-
sis pointed to the need for revision of professional recognition policies, accessibility and
availability of courses and training and improvement of working conditions and workload
distribution. As a way of changing the organizational climate, the creation of strategies
and policies for people management, such as the organization of climate committees for
the effective participation of police officers in solving problems was proposed.

Keywords: organizational climate; police; psychological instrumentation.
DaTa pE susMmissAo: 03/11/2020 - Data be AproVAGRO 26/11/2020

1 INTRODUCAO

O clima organizacional é amplamente estudado para compreender a relagao
entre o contexto do trabalho e o comportamento humano nas organizagoes, e
aspectos de qualidade de vida e o desempenho no trabalho (MARTINS, 2008;
RUEDA; SANTOS, 2011). O conceito abrange aspectos como apoio da chefia e
da organizacao, formas de recompensa pelo desempenho laboral, conforto fisico
proporcionado no ambiente de trabalho, controle e pressao por produtividade, re-
lacionamento e coesao entre colegas (MARTINS, 2008) ou promogao, recompensa
e beneficios; relacionamento com a chefia e com os pares, e caracteristicas da
tarefa (MARTINS, 2008; RUEDA; SANTOS, 2011).

O clima organizacional refere-se a percepgao coletiva sobre aspectos que
compoem o trabalho (MARTINS, 2008; RUEDA; SANTOS, 2011), sendo correla-
cionado positivamente a satisfagao no trabalho (RUEDA; SANTOS; LIMA, 2012) e
aspectos de saude mental, como preditores de estresse (PUENTE-PALACIOS; PA-
CHECO; SEVERINO, 2013). O perfil epidemioldgico de transtornos mentais na Po-
licia Civil de Santa Catarina (PCSC) é expressivo (CASTRO; CRUZ, 2015; SOARES,
2017), indicando variaveis de suma importancia para a investigacao de associa-
¢oes a aspectos do clima organizacional. Nesse contexto, o gestor teria a atribui-
¢ao de harmonizar o ambiente de trabalho, promovendo a valorizagao de relagoes
de cooperagao entre os pares e regras de promocao bem definidas, mediante
feedback positivo e promogao de relagoes interpessoais favoraveis, causando im-
pacto na saude mental dos trabalhadores (PUENTE-PALACIOS; PACHECO; SEVE-
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RINO, 2013). Sobretudo, o clima organizacional interfere no desempenho, pois
influencia a satisfacao, o rendimento e a motivacao no trabalho (MARTINS, 2008;
PUENTE-PALACIOS; MARTINS, 2013).

O objetivo desta pesquisa foi investigar o clima organizacional na Policia
Civil de Santa Catarina (PCSC), possibilitando a identificacao de aspectos que
influenciam a motivacao para o trabalho, a saude mental e o desempenho dos
policiais civis. As etapas incluiram: 1) elaboragao do instrumento de coleta de
dados; 2) coleta de dados; 3) analises de validade, fidedignidade e a padronizagao
do instrumento; 4) analise de resultados; 5) propostas de intervencao. A pesquisa
constitui um produto institucional elaborado pela Coordenadoria de Valorizacao
Profissional (CVP) da Geréncia de Gestao de Pessoas (GEPES) da PCSC. O conteudo
deste artigo envolve os resultados da Pesquisa de Clima Organizacional visando
construir métodos validos e fidedignos para fundamentar a proposicao do Progra-
ma de Gestao do Clima Organizacional. A pesquisa teve o apoio da Universidade
Federal de Santa Catarina (UFSC) e foi baseada em estudos anteriores realizados
na Delegacia de Prote¢ao a Crianga, ao Adolescente, a Mulher e ao Idoso de Flo-
rianopolis (DPCAMI) (SCHULZE; SOARES; COSTA; GHISI, 2019).

2 MEéTopo

O estudo teve carater exploratdrio, seccional, psicométrico, com abordagem
quanti-qualitativa. O processo de pesquisa de clima envolveu a construcao e va-
lidacao de instrumento, projeto-piloto, pesquisa de clima em nivel estadual e
proposicao de intervengdes com vistas a gestao do clima organizacional.

A pesquisa foi realizada inicialmente com a construcao do instrumento de
clima organizacional - Questionario de Clima Organizacional da Policia Civil
(QCOPC), a validacao de juizes e realizagao do pre-teste, bem como aplicagao da
pesquisa propriamente dita e analise estatistica dos dados por meio de analise
fatorial exploratdria (AFE) para o instrumento criado e aplicado. O estudo-piloto
foi realizado com o objetivo de adaptar o instrumento utilizado em pesquisas
anteriores (SCHULZE et al., 2019), testar as ferramentas de coleta de dados e
planejar a etapa principal. A avaliagao do clima organizacional na instituicao en-
volveu, dessa forma: 1) analise da validade de conteudo da versao definitiva do
instrumento de coleta de dados; 2) coleta de dados disponibilizada a totalidade
da populagao por meios digitais (incluindo etapas de divulgacao intensiva da co-
leta por meio de redes sociais e elaboracao de video de orientagao com o gestor
- Delegado Geral da PCSC).

0O QCOPC foi construido baseado nos estudos da Escala de Clima Organizacio-
nal (ECO) (MARTINS, 2008), no Planejamento Estratégico da PCSC e na pesquisa
de satisfagao do Poder Judiciario de Santa Catarina (PJSC, 2017).Ja as categorias
de analise das respostas foram baseadas na ECO (MARTINS, 2008), descritas e
adaptadas as caracteristicas da PCSC, considerando que o desenvolvimento de
definicoes operacionais do clima de uma organizacao depende diretamente da
estrutura organizacional e das caracteristicas culturais mais relevantes as per-
cepcoes dos trabalhadores (MENEZES; GOMES, 2010). A elaboracao do QCOPC
incluiu a analise de validade de conteudo do instrumento, por meio de analise de
juizes — especialistas do Laboratério Fator Humano da UFSC.A versao final incluiu
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47 itens ordenados aleatoriamente, julgados por meio de escalas tipo Likert de
cinco pontos (discordo sempre; discordo na maioria das vezes; as vezes discordo,
as vezes concordo; concordo na maioria das vezes; concordo sempre).

Juntamente ao QCOPC foi elaborado um questionario sociodemografico e
ocupacional, incluindo as variaveis idade, sexo, escolaridade, cargo, tempo de tra-
balho na PCSC, unidade policial (sede de trabalho) e municipio.

A coleta de dados do estudo principal ocorreu em dezembro de 2019 e envol-
veu duas etapas: 1) divulgacao da pesquisa via rede interna da PCSC e aplicativo
de conversas informal WhatsApp, com video de orientagoes e incentivo de partici-
pacao do Delegado Geral, além de multiplos lembretes por correio eletronico; 2)
pesquisa de clima organizacional com aplicacao de instrumentos psicométricos.
O processo de coleta de dados foi iniciado com a aplicagao do QCOPC de forma
online com o software Lime Survey (versao 3.14.11) - plataforma de codigo aberto
hospedada no servidor da rede interna da PCSC (http://intranet.pc.sc.gov.br/sur-
vey/). O link de acesso foi remetido aos e-mails funcionais de todos os policiais,
juntamente com o Termo de Consentimento Livre Esclarecido (TCLE). O preenchi-
mento do instrumento ocorreu somente apds a leitura e a eventual concordancia
com o TCLE.

A totalidade da populacao ativa da PCSC foi convidada a participar da pes-
quisa — aproximadamente 3.300 policiais, entre Delegados, Escrivaes, Agentes e
Psicologos, distribuidos majoritariamente ao longo de 31 regides administrativas:
Florianopolis (capital) e 30 municipios que sediam Delegacias Regionais de Po-
licia (DRP). Os critérios de inclusao da amostra eram compostos de: apenas poli-
ciais ativos (nao aposentados), em exercicio (nao afastados do trabalho); policiais
cedidos a outros 6rgaos por nao trabalhar no ambiente da instituigao.

A analise dos dados envolveu estatistica descritiva e inferencial e uso do
software SPSS v25.Foram realizados estudos para analisar evidéncias de validade
de conteudo do instrumento QCOPC, incluindo analise semantica, realizada por
Juizes. A validade de construto do instrumento foi analisada por meio de Analise
Fatorial Exploratéria (AFE) com método de rotacao por analise de componente
principal com normalizagao de Kaiser e de Rotagao Varimax. A precisao do ins-
trumento foi avaliada por meio de Coeficientes Alfa. Os escores de clima organi-
zacional foram elaborados de forma continua e ordinal®, baseando o calculo do
escore geral e do escore especifico de cada fator. O escore continuo indica valores
entre zero a dez (0 a 10) e o ordinal indica a classificagao do clima entre inferior,
médio e superior.

A pesquisa foi adequada aos principios éticos do Conselho Nacional de Saude,
realizada mediante a autorizagao do Delegado Geral.

3 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS: CARACTERIZAGAO DA AMOSTRA

Os participantes totalizaram 21,45% (N=737) de todos os policiais civis da
PCSC (N=3236). Policiais civis sem acesso a rede interna foram impossibilitados
de responder o questionario de forma total ou parcial, por situacoes de afas-
tamento do trabalho: por motivo de saude individual (N=61) ou de pessoa da

6 O escore continuo é baseado na pontuacao de acordo com o numero de itens considerado para cada fator. O escore ordinal é
baseado na divisao da amostra em trés partes equivalentes (tercis).
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familia (N=3), licenca gestacao ou paternidade (N=22), licenca para tratar de as-
suntos particulares (N=7), aposentadoria (N=7), prisao decretada (N=10), férias
(N=566, entretanto muitos chegaram a participar da pesquisa por férias apenas
corresponderem a uma parte do periodo) e licengas prémio (N=76). Policiais cedi-
dos a outros 6rgaos (N=60) nao responderam a pesquisa por nao trabalharem no
ambiente da instituicao e, portanto, nao terem condicoes de opinar sobre o clima
organizacional, aliado ao fato de ndao possuirem acesso a um computador com IP
registrado. Os policiais civis enquadrados nas situacoes de exclusao totalizaram
25,09% (N=812) da populacao. A caracterizacao da amostra é apresentada na Ta-
bela 1, indicando a porcentagem de participantes por categorias nas variaveis
sociodemograficas e ocupacionais em relacao a populacao da PCSC. Foram ex-
cluidas das analises subsequentes as categorias que tiveram participacao abaixo
de 10%’.

Tabela 1: Caracterizagao da amostra conforme a porcentagem de participantes por categorias nas variaveis sociodemo-
graficas e ocupacionais (sexo, idade, escolaridade, cargo, tempo na policia civil, diretoria, regido administrativa, tipo de
unidade) em relagao a populagao de policiais civis de Santa Catarina.

% em relagao a populagao

Sexo Feminino 2371
Masculino 20,32

Idade 26 a 30 anos 28,72

31 a 40 anos 26,63

41 a 50 anos 21,10

51 a 60 anos 11,78

61 até 73 5,66

Escolaridade Médio Completo 6,57
Superior completo 15,46

Pos-graduagao 31,27

Cargo Agente de Policia 19,93
Escrivao de Policia 23,04

Psicélogo Policial 50,00

Delegado de Policia 22,42

Tempo na PC 0a7anos 38,32
8a 15 anos 19,33

16 a 23 anos 20,66

24 a 30 anos 17,99

31 a49 anos 8,74

Diretoria DPGF (operacionais) 14,60
DPOL 21,24

DPOI 27,08

DIFRON 30,24

Floriandpolis Administrativas (DGPC, DPGF) 31,98

Acadepol 21,05

DEIC 9,78

Regiao Administrativa Floriandpolis Delegacias 15,46

7 Ex.:DEIC, escolaridade nivel médio, idade acima de 60 anos, acima de 30 anos de Policia Civil, DRP Porto Uniao, entre outras.
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(continuagao)

Sao José 13,64

Joinville 22,98
Blumenau 23,12

Itajai 20,80

Tubarao 15,17

Criciuma 33,99

Rio do Sul 23,08

Lages 25,36

Mafra 18,37

Cagador 45,65

Joagaba 12,68

Chapecd 25,90

Sao Miguel do Oeste 45,19
Concordia 22,73

Jaragua do Sul 14,29
Xanxeré 26,67

Brusque 33,33

Laguna 20,45
Ararangua 21,36
Ituporanga 26,67

Sao Bento do Sul 39,13
Canoinhas 34,48

Porto Unido 6,25
Curitibanos 56,67

Videira 32,00

Campos Novos 22,73

Sao Joaquim 29,63

Sao Lourencgo do Oeste 24,39
Balneario Camboriu 10,73
Palhoga 13,54
Floriandpolis Administrativo 31,98
Tipo de unidade DPCAMI 23,85
DPCO 22,13

DPMU 23,22

DRP, DPGF, DPOI, DPOL, DIFRON, DGPC 22,31
DIC (inc. Centrais de Investigacao) 26,32
CcpPpP 15,53

DRR, DECOD, Homicidios 22,31

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

CPP: Central de Plantao Policial; DECOD: Delegacia de Combate a Drogas; DEIC: Diretoria Estadual de Investigagoes Cri-
minais; DIC: Divisdo de Investigagao Criminal; DIFRON: Diretoria de Policia da Fronteira; DPCAMI: Delegacia de Protecao
a Crianga, ao Adolescente, a Mulher e ao Idoso; DPCO: Delegacia de Policia de Comarca ou Distrital; DPGF: Diretoria de
Policia da Grande Floriandpolis; DPMU: Delegacia de Policia de Municipio; DPOI: Diretoria de Policia do Interior; DPOL:
Diretoria de Policia do Litoral; DRP: Delegacia Regional de Policia; DRR: Delegacia de Repressao a Roubos.

Quanto a participacao por cargo, destacou-se o numero de respondentes psi-
cologos policiais, que corresponde a metade do efetivo do cargo. Em relagao as
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regides com maior adesao a pesquisa, independentemente do cargo, verificou-
-se destaque para Curitibanos, Cacador e Sao Miguel do Oeste respectivamente,
56,67%,45,65% e 45,19% de sua populacao de efetivo ativo de policiais civis.

4 COMPONENTES DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Os componentes do clima organizacional foram indicados ap6s a AFE dos
itens do instrumento de pesquisa (QCOPC) e baseados em 40 itens (sete foram
desconsiderados por baixa carga fatorial). O método fatorial escolhido foi a ana-
lise de componentes principais, com rotagao de eixo Varimax com normalizagao
de Kaiser, suprimindo itens com coeficientes pequenos (valores absolutos abaixo
de 0,4), sendo convergida em 7 fatores.

O teste KMO e Bartlett indicou valores aceitaveis para a relacao de analise
fatorial (medida KMO=0,953; Bartlett x>=17822,01, gl=780, p<0,001). A extracao
indicou sete fatores que explicaram 63,1% da variancia total, sendo salientado
que o primeiro acumulou 36,84% da variancia total. A precisao total da escala foi
considerada elevada pela estimagao do coeficiente Alfa de Cronbach (a = 0,954).
Na verificacao da confiabilidade nas subescalas, a primeira exibiu um valor ele-
vado (a = 0,934) e as demais apresentaram valores satisfatorios. Os fatores inclu-
iram: 1) percepcao sobre a chefia; 2) valorizacao profissional; 3) relacionamento
interpessoal; 4) identificacao com o trabalho; 5) desenvolvimento profissional;
6) conforto e equipamentos; 7) carga de trabalho. A sintese das informagoes é
indicada na tabela 2.

Tabela 2: Matriz de componente do Questionario de Clima Organizacional da Policia Civil (QCOPC) com itens e respecti-
vas cargas fatoriais, variancia total explicada (VTE) e coeficiente alfa de Cronbach (a), agrupados por fator.

Fator

Item

1 2 3 4 5 6 7
CHEFIA (VTE=36,84%; a = 0.934)
A comunicagao estabelecida com a minha chefia imediata ,829
é adequada
A chefia imediata contribui com o trabalho da equipe ,828
nesta unidade
A chefia imediata tem respeito pelos servidores 827
A chefia imediata tem credibilidade ,819
Considero os principios da chefia coerentes com a ,781
Instituicao
A chefia imediata demonstra imparcialidade com os 724
membros da equipe
Os conflitos que acontecem na minha unidade sao resolvi- ,720
dos pela chefia imediata
A comunicagao dentro desta unidade é bem estabelecida ,575 ,525
Nesta unidade os servidores sao reconhecidos pelo ,496
trabalho que realizam
Sou reconhecido pela minha produtividade no meu ,440
trabalho
VALORIZAGCAO PROFISSIONAL (VTE=8,47%; o = 0.866)
Sinto-me valorizado pela instituicao ao realizar o meu ,702
trabalho
Ainstituicao me valoriza como ser humano ,702
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(continuagao)

Conhego o planejamento estratégico da Instituicao ,604
Minha opinido é levada em consideragao pela Instituicao ,568
As politicas de satide ocupacional atendem as necessida- ,536

des dos servidores

Tenho orgulho em fazer parte da Instituicdo ,515 ,513

Estou satisfeito com o processo de promogoes ,488

A politica salarial da Instituicdo é compativel com a média 458 426
do mercado

A comunicagao entre unidades é bem estabelecida na 421

Instituicao

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL (VTE=4,48%; 0=0.856)

Ha cooperacao entre os colegas de trabalho nesta unidade ,783
Quando um servidor comete erros € auxiliado pelos ,743
colegas

O tratamento é respeitoso entre colegas de tragbalho ,718

nesta unidade

As relagdes de trabalho sao positivas nesta unidade 617

Estou satisfeito com a escala de férias

IDENTIFICAGAO (VTE=4,27%; a = 0.836)

Identifico-me com a minha fungao nesta unidade ,785
Gosto do que fago no meu trabalho 79
Sinto-me realizado profissionalmente com o meu trabalho 736
Estou satisfeito com a minha unidade de lotagao ,612

DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL (VTE=3,62%; a=0.865)

Tenho oportunidade para realizar cursos de capacitagao 794
na Instituicao

Ainstituicao oferece cursos de capacitacao especificos para 779
minha area de atuagao

Os critérios de selegao para os cursos de capacitagao sao ,692
adequados
Os cursos oferecidos pela Instituicdo promovem resultados ,653

praticos para os servidores

CONFORTO E EQUIPAMENTOS (VTE=2,76%; a = 0.788)

Os equipamentos de armamento e tiro desta unidade sao ,819
adequados
Os equipamentos individuais de armamento e tiro sao ,792

adequados (armas, munigdes, colete balistico)

0O meu local de trabalho possui conforto adequado (ilumi- 443
nagao, temperatura, ruido, mobiliario)

CARGA DE TRABALHO (VTE=2,65%; a = 0.786)

O numero de servidores € suficiente nesta unidade ,750
A minha quantidade de trabalho ¢ adequada nesta unidade ,700
As condigdes de seguranca da minha unidade sao 472 ,512
adequadas

0 trabalho ¢é distribuido de forma equilibrada entre os ,433

servidores da minha unidade

Os prazos estipulados para o cumprimento de metas sao ,428
adequados

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).
VTE: variancia total explicada.
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O grafico de escarpa indica, principalmente, a preponderancia do Fator 1 so-
bre os demais, conforme a Figura 1

Figura 1: Grafico de escarpa dos componentes do QCOPC segundo a analise fatorial exploratéria.
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Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

5 ESCORES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Os escores de clima organizacional foram elaborados de duas formas dife-
rentes — o continuo e o ordinal - ambas foram calculadas para o escore geral e o
escore especifico de cada fator (componentes). O escore continuo indica valores
entre zero e dez (0 a 10), resultante da seguinte férmula: Escore = [soma da pon-
tuagao no fator/(n° de itens do fator x 4 )] x 100. Em relagao aos escores continuos
foi possivel observar uma preponderancia de médias maiores que 5 no clima
geral e nos fatores: Chefia, Relacionamento Interpessoal e Identificacao com o
Trabalho. Escores com médias menores que 5 predominaram nos fatores: Valori-
zagao Profissional (politicas de gestao), Desenvolvimento Profissional, Conforto e
Equipamentos, e Carga de Trabalho. Em relacao ao clima geral nas Regioes Ad-
ministrativas da PCSC (Delegacias Regionais de Policia e unidades subordinadas),
apenas seis Regioes apresentaram médias menores que 5.

O escore ordinal foi construido com o objetivo de possibilitar a compara-
¢ao entre os fatores, sendo normatizados entre “inferior”,“médio” e “superior”, com
base na divisao da amostra de cada fator em trés partes equivalentes (tercis), de

acordo com a Tabela 3:
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Tabela 3 - Tabela de referéncia para a divisdo dos escores em trés partes equivalentes

Geral Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator 5 Fator 6 Fator 7
Média 5,53 6,88 3,93 719 7,28 4,24 3,81 4,31
Desvio Padrao 1,76 2,28 2,06 1,96 2,23 2,63 2,35 2,30
Minimo 0,63 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Maximo 9,94 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00
Percentis 33,33 4,75 6,25 2,78 6,50 6,50 3,13 2,50 3,00
66,67 6,31 8,25 4,72 8,00 8,50 5,63 5,00 5,00

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

A analise preliminar dos escores ordinais indicou a possibilidade de compa-
racao entre todas as categorias de variaveis de forma adaptada a amostra de va-
lidacao. Foi elaborado um sistema de gradacao de cores para os escores ordinais,
atribuidas de acordo com a predominancia do julgamento dos policiais civis em
cada categoria de analise, constituindo indicadores que possibilitam o monitora-
mento da evolugao do clima organizacional a médio e longo prazo, bem como a
selecao de regioes para a realizagao de intervengoes potencialmente urgentes. Os
escores ordinais em relacao as Delegacias Regionais de Policia sao apresentados
de forma ilustrativa na tabela a seguir, de acordo com a classificagao do clima or-
ganizacional conforme cores: cinza escuro = clima superior; cinza médio = clima
médio; cinza claro = clima inferior; preto = clima concentrado nos extremos.

6 Discussio

O questionario utilizado no estudo foi submetido a AFE com o objetivo de
contemplar o menor nimero possivel de fatores dos construtos, a fim de facilitar
as analises decorrentes, avaliar indicios de validade e relagao entre os indicado-
res (itens e fatores) ao construto analisado. Nas decisoes tomadas para a extragao
de fatores, o critério usado foi a posteriori (NEVES, 2018) e por meio do grafico
de autovalores (eigenvalues) maiores que 1 (HAIR et al., 2009). Para verificacao da
adequacao de amostragem foi usada a Medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ao pas-
S0 que quanto maior o valor ou mais proximo de 1, configura-se em adequacao. O
teste de esfericidade de Bartlett deve ser estatisticamente significante (p<0,05) e
seguem critérios estabelecidos por Matos e Rodrigues (2019).

Para avaliar critérios de validade interna dos indicadores como o coeficiente
alfa de Cronbach, foram utilizados os parametros de George e Mallery (2003), que
sugerem que acima de 0,90 o valor do coeficiente seja considerado muito bom;
entre 0,90 e 0,80, bom; acima de 0,70, aceitavel; de 0,60, questionavel; e de 0,50,
pobre; e apenas abaixo de 0,50 seja considerado inadmissivel, sendo que no estu-
do apresentado os valores de alfa de Cronbach foram entre 0,786 e 0,934, consi-
derados muito bons para estimar a validade interna de um instrumento e indices
adequados para amostra (KM0=0,953 e Bartlett x>=17822,01, gl=780, p<0,001).

Em relacao as cargas fatoriais de cada um dos indicadores ou itens do ques-
tionario proposto, os parametros para considerar a permanéncia dos itens no
instrumento seguem a sugestao de Hair et al. (2009) como cargas fatoriais mi-
nimamente aceitaveis no valor de 0,30 a 0,40, considerado como atendendo ao
critério minimo para interpretacao da estrutura. Sete indicadores foram retirados
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das analises, tendo em vista que obtiveram carga fatorial menor que o parametro
utilizado (0,40).

Dessa forma, e conforme os critérios estabelecidos na literatura e os indices
gerados com a AFE realizada nesse estudo, pode-se concluir que o questiona-
rio obteve indicios de validade interna, sendo recomendavel sua reaplicacao em
amostras e pesquisas futuras.

Considerando os dados apresentados na tabela 3 com a média dos escores,
percebe-se que o clima geral obteve um escore “médio” de 5,53 enquanto as di-
mensoes que o compdem sao divididas em dois grupos de escores: os “superiores”
e os “inferiores”. Desse modo, quanto as dimensdes e suas respectivas pontua-
¢oes, “ldentificacdo com o trabalho” teve um escore geral de 7,28, o maior de
todas as dimensdes que compdem o clima organizacional na PCSC; sequido de
“Relacionamento interpessoal” com escore de 7,19 e “Relacionamento ou Percep-
¢ao sobre a Chefia” com escore de 6,88, traduzindo aspectos da percepgao dos po-
liciais civis respondentes, que contribuem para uma avaliacao mais positiva sobre
o clima em suas unidades de trabalho. Assim, o grupo de dimensdes com escores
“inferiores” apresenta “Conforto e Equipamentos” com escore de 3,81; “Valoriza-
¢ao Profissional”, com 3,93; “Desenvolvimento Profissional” com 4,24, e “Carga de
Trabalho” com escore de 4,31, em ordem crescente, indicando os aspectos que
mais impactam negativamente a avaliagao geral sobre o clima organizacional.

Sendo assim, percebe-se que questoes referentes a identificacao com o tra-
balho e relacionamento interpessoal tém sido mais bem avaliadas em todas as
unidades de policia. Aspectos como a identidade profissional e os sentidos e sig-
nificados do trabalho compdem importantes preditores de resultados organiza-
cionais esperados, como comprometimento organizacional (SCHULZE; GRILLO-
-RODRIGUES; ZAPPELLINI, 2020) e impactos em condicoes de saude, autocuidado
e desempenho do policial civil (GOMES; SOUZA, 2013). Em contrapartida, politi-
cas de valorizagao profissional que abarcam questoes de reconhecimento profis-
sional, o acesso e o conhecimento de politicas institucionais foram a dimensao
com menor escore geral, denotando percepgao relativamente negativa pelos res-
pondentes da pesquisa. Conforme apontam Cardoso, Forlini e Dias (2019), orga-
nizacoes de trabalho que investem em reconhecimento e valorizacao, condicoes
de trabalho e suporte afetivo no nivel das interagoes sociais tendem a estimular
e proporcionar o bem-estar no trabalho de forma, ainda, a colaborar com o cli-
ma organizacional, impactando positivamente nos resultados organizacionais. A
percepcao de politicas organizacionais ainda € pouco relacionada a clima or-
ganizacional, como sugerem O’'Connor e Morrison (2014), entretanto, os autores
apontam ainda para uma possivel relacao bidirecional entre eles.

Ja em relagao ao desenvolvimento profissional que é constituido, basicamen-
te, pelo acesso a cursos e possibilidades de ascensao na carreira, e ainda a carga
de trabalho, que ¢ afetada pela distribuicao de carga de trabalho, demandas de
trabalho e efetivo disponivel, sao as dimensdes que necessitam de intervencoes
urgentes na instituicao. Como apontam Santos Jr., Souza e Cabral (2009), a sobre-
carga de trabalho pode ocasionar efeitos indesejados aos individuos e a organi-
zacao, ja que afeta a integridade e a saude dos trabalhadores ao se ter um fator
adicional de estresse e insatisfagao no estudo realizado com policiais militares. A
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falta de efetivo nao é exclusiva da instituicao estudada, sendo que estudos apon-
tam o efeito da baixa disponibilidade de policiais e distribuicao sem equidade
nos servigos no clima organizacional (AMAYA; MARTINEZ, 2016).

Em relacao a variancia total explicada no instrumento proposto, nota-se que
a percepgao em relacao a chefia contemplou metade do total explicado para cli-
ma organizacional, apontando para o papel fundamental da chefia ou lideranca
no clima organizacional da Policia Civil. Em instituicoes de seguranga publica,
onde o carater da hierarquia e disciplina tem um papel preponderante e explica
parte de elementos da cultura organizacional,como no estudo com policiais mili-
tares de Ungari (2019), questoes de relacionamento com a chefia podem explicar
grande parte dos elementos da cultura organizacional, como ocorreu com base
nos resultados na analise fatorial exploratéria do estudo presente.

A importancia da lideranca frente aos resultados e ao desempenho de uma
equipe é fundamental, tendo em vista que a capacidade de liderar influencia
fortemente as agdes de um grupo, podendo motivar as pessoas para atingir os
objetivos da organizagao, ou ainda provocar desmotivagao. Conciliar diferentes
interesses e pontos de vista, apaziguar e mediar conflitos, transformar um grupo
de pessoas sem articulacao em uma equipe consistente, fortalecer vinculos que
geram harmonia e oportunizar condicdes minimas para motivacao das equipes
sao algumas das fungoes de um lider em uma organizagao de trabalho (MILANEZ,
2017).

De modo geral, foi possivel notar que a percepcao dos respondentes sobre
sua chefia imediata se transmitiu de forma positiva, ja que alcangou um escore
total de 6,88, conforme dados na tabela 3, levando a crer que existem bons vin-
culos entre subordinados e seus gestores. O fortalecimento do vinculo entre lider
e liderado pode ser associado ao orgulho que os individuos tém de pertencer a
determinada equipe de trabalho (ZANINI et al., 2012), aumentando o comprome-
timento da equipe com o desempenho esperado.

A analise preliminar dos escores ordinais indicou a possibilidade de compara-
¢ao entre todas as categorias de variaveis de forma adaptada a amostra de vali-
dacao. Os escores foram, ainda, divididos em regides administrativas e diretorias
de policia com base na localizagao geografica, a fim de facilitar a organizagao das
acoes em gestao do clima. Foi elaborado um sistema de gradagao de cores para
os escores ordinais, atribuidas de acordo com a predominancia do julgamento dos
policiais civis em cada categoria de analise, constituindo indicadores que possi-
bilitam o monitoramento da evolucao do clima organizacional a meédio e longo
prazo, bem como a selecao de regioes para a realizacao de intervencoes poten-
cialmente urgentes. A classificagao do clima organizacional conforme o esquema
de cores obedeceu a uma escala: cinza claro = clima superior; cinza médio = clima
médio; cinza escuro = clima superior; preto = clima concentrado em extremos,
dividindo a amostra de respondentes igualmente entre superior e inferior. O es-
quema de cores possibilitou a visualizagao direta e agil das areas que demandam
acoes prioritarias, bem como acompanhamento futuro de novas pesquisas de cli-
ma organizacional na instituicao.

90 —SSN 2763-9940 Rev. Susp, Brasilia, v. 1, n. 1, p. 79-94, jan./jun. 2021



Lilian Cristina Schulze; Ana Silvia Serrano Ghisi; Diogo Picchioni Soares;
Vanessa Laner Garcia Costa; Roberto Moraes Cruz

Com base nos resultados apresentados a alta gestao, uma agenda de
feedbacks as regides administrativas e de acgdes foi iniciada com vistas a resolu-
¢ao dos problemas apontados e com base no estudo de escores a fim de elen-
car a prioridade de a¢oes por regioes administrativas. Tendo em vista a crise da
covid-19, o cronograma foi afetado, sendo que as agdes previstas como grupos
focais e entrevistas em todo o territério estadual foram postergadas.

7 CoNcLUSOES

Os resultados da pesquisa indicam a possibilidade de monitorar o clima or-
ganizacional de forma valida e fidedigna na PCSC. O instrumento elaborado apre-
sentou evidéncias suficientemente aceitaveis para a discussao dos resultados,
provendo escores que indicam a capacidade de medir efetivamente o que se pro-
poe. Os fatores revelados na analise indicam categorias de assuntos relevantes
para a elaboragao de politicas de gestao que possuem potencial para influenciar
o clima organizacional na PCSC, descritos a seguir em relacao a propostas de
intervencao.

As questoes relacionadas a Chefia merecem atencao especial. A percepcao
dos policiais civis sobre o fator Chefia pode ser positivamente desenvolvida por
meio de intervencoes de desenvolvimento profissional relacionadas a lideranca.
Aspectos da chefia, sobretudo, merecem a devida atencao em relagao a avaliagao
de desempenho na PCSC. Também deve ser considerada a atuagao com mediacao
de conflitos em casos pontuais, visando intervir sobre as consequéncias poten-
cialmente danosas de problemas dessa categoria em regioes ou unidades espe-
cificas.

As politicas de Valorizacao Profissional constituem o segundo foco de aten-
¢ao para a discussao do clima organizacional no ambito da gestao estratégica da
PCSC. O sentimento difuso de valorizagao aparece perpassado pela percepgao de
quanto a instituicao é capaz de demonstrar um planejamento central claro e ine-
quivoco, pela abertura a opiniao dos policiais, pela implementacao de politicas de
saude, satisfacao com o processo promocional e pela comunicagao entre unida-
des. As questoes de valorizagao profissional envolvem também o sentimento de
orgulho que o policial civil manifesta em pertencer a instituicao.

O Relacionamento Interpessoal aparece como outra importante dimensao
que influencia o clima organizacional. A cooperacao entre colegas, a solidarie-
dade no manejo de incidentes relacionados a erros e o tratamento respeitoso
constituem pontos focais especificos para o monitoramento permanente, visando
rapidas e efetivas intervencoes individuais e coletivas sobre eventuais problemas
relacionais.

A ldentificagao com o trabalho é um fator que agrega questoes relacionadas a
gestao de competéncias. A identificacao envolve a covariancia de aspectos como
o tipo de funcao desempenhada e a satisfacao com a unidade de lotagao, in-
fluenciando inclusive o sentimento de realizagao do policial civil. Essas questoes
indicam o beneficio da elaboracao de uma plataforma de gestao de competéncias
e de estudos sobre sentidos e significados do trabalho.
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O Desenvolvimento Profissional é identificado como outro importante do-
minio que influencia o clima organizacional, tendo como principal campo de
intervencao a Academia de Policia Civil. Nesse ambito, recomenda-se pautar a
discussao sobre os critérios de selecdao para os cursos de capacitagao e sobre a
isonomia nas oportunidades para realizar cursos de capacitacao na instituicao,
preferencialmente com resultados praticos e especificos para cada area de atu-
acao.

A percepcao dos policiais civis sobre Conforto e Equipamentos leva a dife-
rencas entre tipos de unidades e regioes, de forma a proporcionar indicadores de
localidades em que possa haver a demanda por aquisi¢oes especificas no sentido
de equilibrar a disponibilidade de recursos, incluindo aspectos do conforto dos
locais de trabalho e equipamentos de armamento e tiro.

O Fator Carga de Trabalho indica tépicos que demonstram a relevancia da
elaboracao de um Programa de Avaliacao de Desempenho na PCSC, com poten-
cial para influenciar o clima organizacional de forma ampla. Os aspectos dessa di-
mensao consideram a percepcao sobre as condicdes de seguranca e a suficiéncia
do numero de servidores nas unidades, sobre a quantidade de trabalho, o equili-
brio na distribuicao de tarefas e a adequacao dos prazos para o cumprimento de
metas. Esses aspectos apresentam relevancia significativa, mas ainda sem impri-
mir uma influéncia forte, possivelmente por ainda nao existir uma plataforma de
avaliagao de desempenho na PCSC.

A partir das linhas gerais de intervencao € possivel pautar estratégias espe-
cificas para atuar sobre os problemas detectados em determinadas unidades e
regioes administrativas.

Visando consolidar os resultados potenciais com pesquisas frequentes de
clima organizacional, propoe-se a implementacao de um Programa de Gestao
de Clima Organizacional em instituicoes de seguranca publica, de forma parti-
cipativa e de responsabilizacao tanto da alta gestao das organizagdoes quanto
dos operadores de seguranca publica, incluindo aspectos de Comités Regionais
para Gerenciamento de Clima, nos moldes da Comissao Interna de Prevencao de
Acidentes.

O estudo realizado apresentou limitagoes relacionadas a preocupagao ma-
nifestada pelos policiais sobre o sigilo, possivelmente relacionada a novidade
da estratégia utilizada. Pontua-se também a necessidade de um suporte técnico
especializado para manutencao, revisoes, regulagens, calibragoes, reparos, atua-
lizacoes de software, parametrizagao do sistema, bem como apoio para solucio-
nar questoes relacionadas a atualizacao da conexao entre Lime Survey e Intranet,
solucoes para perda da conexao entre as plataformas, necessidade de alteracao
do administrador, entre outras. Outro fator que deve ser considerado refere-se as
limitagoes de deslocamento da equipe, tendo em vista que a falta de um veiculo
para acompanhamento in loco nas diretorias, realizacao de campanhas para sen-
sibilizacao dos policiais, esclarecimento de duvidas e solugao de problemas refe-
rentes a aplicagao do questionario contribuiria grandemente para a celeridade e
eficacia da pesquisa.
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Por fim, deve-se assinalar que durante a aplicagao da pesquisa foram neces-
sarios inumeros contatos diretos com policiais de diferentes unidades e, portanto,
a estruturacao e selecao de pessoas para constituir comités de gestao do clima
torna-se ferramenta significativa para o sucesso do projeto. Tais comités teriam a
incumbéncia de estabelecer o contato direto entre a ponta e a Delegacia Geral,
consolidando um vinculo a fim de contribuir com o levantamento de dados, mas
também com possiveis intervencdes e implementacao de melhorias apontadas
pelo instrumento. Sendo assim, cabe ponderar a avaliagao desses elementos para
continuidade e ampliagao do estudo no estado.

Os resultados indicam a importancia da implementacao de politicas de ges-
tao de pessoas que preconizam o clima organizacional. Somente com o apoio
da alta direcao e da gestao local, assim como a participacao ativa dos proprios
operadores de segurancga, é possivel aprofundar as analises e continuidade das
pesquisas para que as melhorias necessarias e a sequéncia das intervengoes pro-
postas sejam possiveis.
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